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Der Beitrag diskutiert hinsichtlich der Erstellung verknüpfter Datensätze von Arbeitnehmern 
und Betrieben unterschiedliche Vorgehensweisen und die damit verbundenen spezifischen 
Vor- und Nachteilen. Ausführlich wird dabei die employee-first-method vorgestellt, zu dem 
bislang in der Surveyforschung lediglich entsprechende Vorbildstudien aus den USA vorlie-
gen. Es kann für Deutschland gezeigt werden, dass mit Hilfe dieser Methodik erstens die An-
gaben der Personen hinreichend vollständig und fehlerfrei sind. Die Analysen basieren auf 
den Ergebnissen einer nachgelagerten Erhebung von Betrieben, die im SOEP-Pretest im Jahr 
2007 erstmals bei mehr als 300 Beschäftigten erprobt wurde. Hierzu Weiterhin zeigen die 
Ergebnisse, dass mittels der Methode der Datenedition relativ einfach eine beachtliche Ver-
besserung der Güte der durch offene Abfrage erhaltenen Betriebskontaktadressen erreicht 
werden. Die Güte und Anzahl der Nennungen der Betriebskontaktdaten ebenso wie die An-
zahl der teilnehmenden Betriebe kann zudem durch eine Reihe an Verbesserungen in den un-
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  II  1
1. Einleitung 
Das für die empirische Sozial- und Wirtschaftsforschung zugängliche Angebot an Massenda-
tensätzen in Deutschland zeichnet sich durch ein konzeptionelles Defizit aus: Es fehlen soge-
nannte Linked-Employer-Employee-Datensätze (LEE-Datensätze), die sowohl ausführliche 
Informationen über die ökonomischen, personalpolitischen oder auch arbeitsorganisatorischen 
Strukturen und Prozesse von Betrieben als auch Informationen über die soziale und ökonomi-
sche Situation ihrer Beschäftigten und deren Haushalte enthalten. Derartige verknüpfte Daten 
sind für die Wissenschaft zunehmend wichtiger, weil sich durch Prozesse der Deregulierung 
und Verbetrieblichung zentrale Entscheidungs- und Gestaltungskompetenzen und Einflüsse in 
Bezug auf die Gratifikation und die Ausgestaltung von Arbeitsverhältnissen auf die einzelbe-
triebliche Ebene verlagern (Struck 2005). Neben dem Bedarf an Auf- und Ausbau des Be-
stands an verknüpften Datensätzen selbst, fehlen der Umfrageforschung in Deutschland auch 
Informationen über die methodische Vorgehensweise der Generierung derartiger Datensätze, 
welche ganz besondere Herausforderungen an die Umfrageforschung stellen. Mit dem vorlie-
genden Beitrag soll daher der bestehende Wissensstand durch aktuelle Befunde einer deut-
schen Pilotstudie erweitert werden. Dazu wurden in der SOEP-Pretest Studie 2006 die Be-
triebskontaktdaten der befragten Personen erhoben. Auf Basis dieser kann ein verknüpfter 
Datensatz erstellt werden, indem die SOEP-Individualdaten mit im Anschluss erhobenen Be-
triebsinformationen ergänzt werden. Die Erfahrungen sollen zudem dazu genutzt werden, ein 
solches Design für die SOEP-Haupterhebung vorzubereiten. 
 
Ziel ist es, die Güte der personengenerierten Betriebskontaktadressen zu evaluieren. Insbe-
sondere interessieren folgende Fragestellungen: Erstens, wie ist das Antwortverhalten der 
befragten Personen im Hinblick auf die Offenlegung ihrer Betriebszugehörigkeit (Namen und 
Adresse des Arbeitgebers), zweitens wie groß ist der Aufwand, den die Edition der Daten 
verlangt, um von den offen abgefragten Kontaktdaten der Betriebe zu einer kontaktierbaren 
Betriebsdatei zu gelangen, und drittens sind Hinweise auf die Qualität einer über Personenan-
gaben generierten Betriebsstichprobe im Hinblick auf die Aspekte der Generalisierbarkeit und 
Selektivität zu untersuchen.  
 
In Abschnitt 2 werden unterschiedliche LEE-Datensätze vorgestellt und die jeweiligen Vor- 
und Nachteile verschiedener Arten der Erstellung diskutiert. Nach einer Einführung in die 
vorliegenden Fragestellungen sowie das zugrunde liegende Forschungsdesign in Abschnitt 3, 
folgt in Abschnitt 4 die ausführliche Darstellung der Ergebnisse der einzelnen Phasen des 
Forschungsprozesses.  
2.  Verknüpfte Individual- und Organisationsdatensätze  
In der internationalen Arbeitsmarktforschung existieren mittlerweile eine Reihe verknüpfter, 
sogenannter „matched-“ oder „linked-employer-employee“ Datensätze. (vgl. z.B. Abowd/ 
Kramarz 1999, Bender et al 2008, Hamermesh 2008) Linked Employer-Employee-Datensätze 
zeichnen sich durch eine hierarchische Mehrebenenstruktur aus, bei der die Beschäftigten 
eines Betriebs die unterste, die Betriebe und/oder Unternehmen die darüber liegende Ebene 
bilden. Das entscheidende Kennzeichen dieser LEE-Daten besteht darin, dass sie Information 
von mehreren oder – im Idealfall – allen im Betrieb beschäftigten Personen enthalten. Grund-
lage bilden in den meisten Fällen prozessgenerierte Daten entweder auf der Individual- 
und/oder auf der Betriebsebene (vgl. für einen Überblick Abowd/Kramarz 1999 sowie Kai-
ser/Wagner 2008 für die aktuelle Situation in Deutschland).  
 
Im Vergleich zur Entwicklung in anderen europäischen und außereuropäischen Ländern wur-
de das Analysepotential von LEE-Daten in Deutschland erst sehr spät erkannt. Martin Falk und Viktor Steiner kommen deshalb in ihrer Expertise für die „Kommission zur Verbesserung 
der informationellen Infrastruktur zwischen Wissenschaft und Statistik (KVI)“ noch 2001 zu 
dem Schluss: „Vernetzungsmöglichkeiten zwischen Betriebs- und Personendaten wurden in 
anderen Ländern viel früher genutzt. In Teilbereichen, wie beispielsweise der betrieblichen 
Beschäftigungs- und Einkommensentwicklung, ist die Forschung in Deutschland nicht mehr 
wettbewerbsfähig. Forschung auf diesem Gebiet findet in Deutschland daher kaum statt“ 
(S. 8). Ein Grund für diese Situation bestand darin, dass derartige Datensätze schlichtweg für 
die Wissenschaft nicht verfügbar waren.  
 
Mittlerweile sind die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung der amtlichen Statistik (Stephan 
2001) sowie der Linked-Employer-Employee-Datensatz des Instituts für Arbeitsmarkt- und 
Berufsforschung (LIAB) (Alda et al. 2005) in den Forschungsdatenzentren der Statistischen 
Ämter des Bundes und der Länder sowie der Bundesagentur für Arbeit für wissenschaftliche 
Zwecke zugänglich (vgl. Bender et al. 2008). In beiden Fällen handelt es sich um „echte“ 
Linked-Employer-Employee-Datensätze, in denen für jeden beteiligten Betrieb alle bzw. eine 
hinreichend große Auswahl der Beschäftigten enthalten sind. Das Analysepotential beider 
Datensätze ist sehr unterschiedlich. Der zentrale Unterschied besteht im Ausmaß der verfüg-
baren betrieblichen Informationen. Die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung enthält lediglich 
grundlegende Parameter der Beschäftigtenstruktur, der Branchenzugehörigkeit oder der Tarif-
bindung und stellt eine Querschnittserhebung dar. Damit eignet sie sich (insbesondere nach 
der Ausweitung der erfassten Betriebe und Branchen durch die Änderung des entsprechenden 
Gesetzes zum 1. Januar 2007) primär für die Analyse von Einkommensstrukturen im Quer-
schnitt. Demgegenüber weist der LIAB einen thematisch breiten Informationsgehalt auf, der 
sich bezüglich der Firmen von einer detaillierten Beschäftigungsstruktur über die ökonomi-
sche Situation des Betriebs, die Weiterbildungsmaßnahmen bis hin zu Arbeitszeitregelungen, 
Art der Entlohnungssysteme oder Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf er-
streckt. Auch wenn diese Themenschwerpunkte ergänzungsbedürftig sind – beispielsweise im 
Hinblick auf die bestehenden Mobilitätsregimes oder den in der Organisationsforschung als 
wichtig angesehenen Aspekten der Unternehmens- oder Betriebskultur – so eröffnet der LIAB 
auf betrieblicher Seite durchaus ein Analysepotential, das über die klassischen arbeitsmarkt-
ökonomischen und –soziologischen Fragestellungen hinausweist – zumal er als Längsschnitt-
studie sowohl auf der Ebene der Betriebe als auch der Beschäftigten zeitliche Verläufe abbil-
det. Dieser zentrale Vorteil wird jedoch durch den geringen Informationsbestand auf der Seite 
der Beschäftigten geschmälert, womit der LIAB ein grundsätzliches Manko der Gehalts- und 
Lohnstrukturerhebung teilt. Beide in Deutschland für die Wissenschaft verfügbaren LEE-
Datensätze zeichnen sich somit durch eine geringe Verfügbarkeit von Informationen über 
Personen und Haushalte aus. Dies gilt sowohl für zentrale Merkmale des aktuellen Beschäfti-
gungsverhältnisses (im LIAB lassen sich z.B. befristete Arbeitsverhältnisse oder Arbeitneh-
merüberlassungen nicht identifizieren), als auch für Informationen, die sich auf die über das 
aktuelle Beschäftigungsverhältnis hinausweisende ökonomische Situation der Person bezie-
hen und erst recht für Angaben über den Haushalt, die familiäre Situation, die soziale Her-
kunft, die sozialen Präferenzen und Persönlichkeitsmerkmale, Normen- und Wertevorstellun-
gen oder auch politische Einstellungen und Mitgliedschaften in Verbänden oder Parteien.  
 
Vor diesem Hintergrund erscheint eine Erweiterung des bestehenden Angebots an verknüpf-
ten Personen-Betriebsdaten dringend geboten.
1 Dies gilt vor allem deshalb, weil der für 
Deutschland geltende eingeschränkte Informationsbestand im internationalen Vergleich eine 
Ausnahme darstellt. Die Erweiterung des bisherigen Datenangebots muss sich insbesondere 
                                                 
1  Eine vergleichbare Lücke im bisherigen Datenangebot verknüpfter Datenbestände ist Gegenstand eines der-
zeit laufenden Projekts an der Universität Lüneburg, in dem es um die Verknüpfbarkeit von Betriebsdaten 
aus unterschiedlichen Datenbeständen geht (Bender/Wagner/Zwick 2007)  
  2auf Informationen beziehen, die über die Eckdaten der aktuellen Erwerbstätigkeit hinauswei-
sen und beispielsweise die soziale Herkunft, die familiäre und häusliche Situation, die Integ-
ration in soziale Netzwerke sowie Wertvorstellungen und politische Einstellungen der Perso-
nen erfassen. Auf betrieblicher Seite sind genauso Ergänzungen denkbar, die sich etwa in Er-
weiterung des Fragenkatalogs des IAB-Betriebspanels auf Lohn- und Gehaltsbildungsprozes-
se, Elemente der Unternehmens- und Betriebskultur, der industriellen Beziehungen oder der 
nationalen und internationalen Wettbewerbssituation der Betriebe beziehen. Ein derartiger 
Katalog an Informationen lässt sich nur auf der Grundlage von miteinander verknüpften Per-
sonen- und Betriebsstättenbefragungen erheben.  
 
2.1. Methodik der Datensatzerstellung  
Zur Generierung verknüpfter Datensätze können zwei unterschiedliche Wege beschritten 
werden, die sich in ihrem Ausgangspunkt – den Arbeitgebern oder -nehmern – und den damit 
einhergehenden Implikationen unterscheiden.  
 
(1) Establishment-first Methode  
Bei der Establishment-first Methode – dem auch in der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung 
der amtlichen Statistik verfolgten Vorgehen – werden in einem ersten Auswahlschritt Betrie-
be ausgewählt, in denen dann von allen oder einer Teilstichprobe der Beschäftigten entspre-
chende Individualinformationen gesammelt werden (vgl. etwa der 2000 National Employer 
Survey, Capelli 2001). Vorteilhaft ist hier, dass die in den üblichen LEE-Datensätzen beste-
hende hierarchische Mehrebenenstruktur der Daten bestehen bleibt, die es ermöglicht Unter-
schiede zwischen einzelnen Betrieben sowie innerhalb der Betriebe analytisch voneinander zu 
unterscheiden. Eine derartige Erhebung stößt jedoch relativ schnell an ihre Realisierungsgren-
zen, wenn die Informationen über die Beschäftigten nicht vom Betrieb selbst bereitgestellt 
werden können, sondern dazu eine gesonderte Mitarbeiterbefragung durchgeführt werden 
muss. Die Koordinierung und Umsetzung derartiger Mitarbeiterbefragungen in mehr als 100 
oder 200 Betrieben erscheint auch bei Einschaltung eines kommerziellen Instituts im Rahmen 
der üblichen Forschungsprojekte schwierig zu realisieren. Entsprechend orientiert sich etwa 
ein aktuell diesem Design verpflichtetes Projekt in Deutschland auf eine einstellige Anzahl an 
Betrieben (Brose et al 2006).  
 
(2) Employee-first Methode 
Bei der Employee-first Methode stellen nicht Betriebe, sondern Personen, d.h. abhängig Be-
schäftigte, den Ausgangspunkt dar. Die über Befragungen gewonnenen Individualdaten wer-
den mit Betriebsdaten ex post ergänzt. Dies kann wiederum über drei unterschiedliche, in der 
bisherigen Forschung beschrittene Wege geschehen (vgl. Kmec 2003):  
(1) Es werden Informationen über die in der Personenbefragung genannten Unternehmen, 
wie sie in den gängigen Wirtschaftsdatenbanken (für Deutschland: Creditreform oder 
Hoppenstedt) verfügbar sind, verwendet und den Individualinformationen zugespielt. 
Beispiele dafür sind etwa die „New Worker Establishment Characteristics Databa-
se“(Troske et al 2000) oder der „Decennial Employer-Employee Dataset“(Bayard et al 
2002).  
(2) Auf der Personenebene werden Informationen erhoben, die eine Identifikation des be-
schäftigenden Betriebs in bestehenden Betriebsdatensätzen erlauben. So wurden im 
Rahmen einer Studie des Max-Planck Instituts für Bildungsforschung in Berlin die 
Befragten nach ihrer Sozialversicherungsnummer gefragt, um daran anschließend eine 
Verknüpfung mit den Daten des IABs vornehmen zu können (vgl. Reimer/Kuenster 
2004). Falls der beschäftigende Betrieb einer Person im IAB-Betriebspanel enthalten 
  3ist, können die entsprechenden Betriebsinformationen den Personendaten hinzugefügt 
werden.  
(3) Schließlich kann man die gewünschten Betriebsinformationen über eine gesonderte 
Betriebsstättenbefragung der genannten Betriebe erheben und den Individualdaten 
hinzufügen. Beispiele dafür sind der National Organization Survey (NOS) oder die 
Multi-City Study of Urban Inequality (vgl. Kmec 2003).  
 
Der Rückgriff auf Informationen von Wirtschaftsdatenbanken anstatt der Verknüpfung von 
Daten auf eigenständigen Erhebungen beruhen stellt die kostengünstigere Alternative dar, 
doch sind  damit eine Reihe grundlegender Probleme sowie analytische Beschränkungen ver-
bunden. Denn die verfügbaren Informationen (z.B. Anzahl der Beschäftigten, Gründungsjahr, 
Geschäftsvolumen) sind zwar zur Beurteilung der Liquidität oder der Bonität eines Unter-
nehmens geeignet, für sozialwissenschaftliche Fragestellungen jedoch nur sehr bedingt 
brauchbar. Zudem werden in den Wirtschaftsdatenbanken nur Betriebe aufgenommen, deren 
Geschäftsvolumen eine bestimmte Grenze überschreitet und die eine bestimmte Mindestan-
zahl an Beschäftigten haben (Kmec 2003: 87). Mittelständische und Großbetriebe sind des-
halb gut vertreten, Kleinbetriebe fehlen jedoch. Da im Jahr 2006 rund ein Viertel der Arbeiter 
und Angestellten in Betrieben mit weniger als 20 Mitarbeitern tätig waren (SOEP 2006), kön-
nen somit immerhin für die verbleibenden drei Viertel der abhängig Beschäftigten in Deutsch-
land Betriebsinformationen genutzt werden.  
 
Beim zweiten Vorgehen besteht das Problem, dass der Anteil an Beschäftigten aus einer Be-
völkerungsbefragung, die in einem Betrieb des IAB-Betriebspanels beschäftigt sind, erwar-
tungsgemäß gering sein wird. Denn das IAB-Betriebpanel ist keine Vollerhebung, sondern 
selbst wiederum eine Stichprobenerhebung, deren Stichprobenumfänge zudem regional sehr 
unterschiedlich sind.  
 
Vor diesem Hintergrund ist das dritte Vorgehen, die Ergänzung von umfragebasierten Indivi-
dualdaten durch eine Betriebsstättenbefragung, weitaus vielversprechender. Als beispielhaft 
gilt hier der National Organization Survey (NOS) von 1991 und 2002. Im Rahmen des Gene-
ral Social Survey (GSS) 1991 und 2002 wurden alle (1991) bzw. ein Teil (2002) der aktuell 
erwerbstätigen Personen nach dem Namen und der Adresse ihrer Arbeitsstelle befragt.
2 Als 
Zieleinheiten galten die lokalen Betriebsstätten, in denen die Personen ihrer Erwerbstätigkeit 
nachgingen. Auf der Grundlage dieser Nennungen wurde eine eigenständige telefonisch-
schriftliche Betriebsstättenbefragung durchgeführt. Diese Informationen wurden dann den 
Individualdaten des GSS wieder zugespielt. Das Ergebnis war ein verknüpfter Personen-
Betriebsdatensatz (vgl. Kalleberg et al. 1996; Smith et al. 2004). Insgesamt konnten 1991 von 
51 Prozent und 2002 von 48 Prozent der Erwerbstätigen eine Verknüpfung von Individual- 
und Betriebsdaten vorgenommen werden
3.  
 
Im Unterschied zu den „klassischen“ Linked-Employer-Employee-Datensätzen weist dieser 
Datensatz jedoch keine hierarchische Mehrebenenstruktur auf. Denn es sind für einen Betrieb 
in der Regel nur die Individualdaten eines Beschäftigten verfügbar. Gleichwohl lässt sich auf 
dieser Grundlage untersuchen, welche Strukturen und Prozesse in Betrieben für unterschiedli-
che, sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Phänomene wichtig sind. Denn erstens können 
über kombinierte Personen-Betriebsbefragungen weitaus mehr Betriebsinformationen ge-
sammelt werden als in einer Personenbefragung allein und zweitens werden die Betriebsdaten 
                                                 
2   In der Studie aus dem Jahr 1991 bezog sich dies auch auf den beschäftigenden Betrieb des erwerbstätigen 
Partners.  
3   Lengfeld (2008) nutze jüngst diese verknüpften Daten für organisationssoziologisch motivierte Analysen zur 
sozialen Ungleichheit. 
  4in einer kombinierten Befragung von den Einschätzungen und Wahrnehmungen der Befragten 
der Personenbefragung unabhängig erhoben (vgl. Gupta et al. 2000).  
 
Tabelle 1 veranschaulicht zusammenfassend die unterschiedlichen Generierungsmethoden 
und ihre Vor- und Nachteile.  
Tab.1: Unterschiedliche Arten der Erstellung verknüpfter Datensätze im Vergleich  




2. Employee-first-method  
b) eig. Erhebung 
1. Schritt  1) Betriebsstättenerhebung  1) Personenerhebung 
2. Schritt  2) Personenerhebung  2) Betriebserhebung 
   a)Betriebsdaten  aus  Daten-
banken oder bestehenden 
Betriebsdatensätzen 
b)Betriebsstättenbefragung 
Vorteile  - Hierarchische Mehrebenen-
struktur 
- Praktikabel innerhalb von 
ALLBUS oder SOEP 
- Kostengünstiger 
 
- Adäquate Abbildung der be-
schäftigenden Unternehmen  
- Unterschiedliche Forschungsin-
teressen verfolgbar  
Nachteile  - Schnell erreichte Realisie-





von Adresslisten   
- Notwendigkeit zweier Erhe-
bungen  
- Fehlende Bereitschaft oder 
Fähigkeit der Befragten den 
Namen ihres AG zu nennen  




Im Falle kommerzieller Da-
tenbanken:  
- Für sozialwiss. Fragestellun-
gen wenig brauchbar  
- Aktualitätsproblem 
- Fehlende Bereitschaft oder 
Fähigkeit der Befragten den 
Namen ihres AG zu nennen  
 










Niedersächsische Gehalts- und 
Lohnstrukturerhebung (Ste-
phan 2001), National Employ-
er Survey 2000 (NES III) 
(Capelli 2001)  
New Worker Establishment 
Characteristics Database 
(NWECD) (Troske et al 
2000), Decennial Employer-
Employee Dataset (DEED) 
(Bayard et al 2002) 
NOS 1991, 2002 (vgl. Kalleberg 
1996, Smith et al 2004, Lengfeld 
2008), Multi-City Study of Ur-
ban Inequality (vgl. Kmec 
2003), ISMIE (Jäckle et al 2004) 
 
Quelle: eigene Zusammenstellung. 
 
2.2. Aspekte des Datenschutzes 
Aufgrund der Spezifika der Generierung verknüpfter Datensätze und ihres erweiterten, sich 
auf zwei Analyseeinheiten beziehenden Informationsbestands, erhalten datenschutzrechtliche 
sowie forschungsethische Aspekte besondere Bedeutung (vgl. Calderwood/Lessof 2009). Um 
den datenschutzrechtlichen Bestimmungen (BDSG 2001) zu genügen, aber auch negativen 
Auswirkungen auf Antwortbereitschaft von befragten Personen wie Betrieben vorzubeugen 
und gleichzeitig die Analysepotentiale nicht zu stark einzuschränken, sind besondere Daten-
schutzkonzepte zu entwickeln, die potentiell auf zwei Stufen ansetzen können: (1) Im Rah-
men der Datenerhebung und (2) bei der Bereitstellung der kompletten Daten. 
 
(1) Datenschutz im Rahmen der Erhebung  
Was den Datenschutz im Rahmen der Datenerhebung eines verknüpften Datensatzes anbe-
langt, so sollten die klarschriftlichen Kontaktdaten – bei einem employee-first Datensatz die 
Betriebsadresse, bei einem establishment-first Datensatz die Personenadresse - versehen mit 
einer Betriebs- bzw. Personen-ID direkt nach der Erhebung vom Ausgangsdatensatz und des-
sen ID getrennt werden. Eine Zuordnung von Betrieb und Beschäftigtem kann von da an aus-
schließlich über eine systemfreie Identifikationsnummer, eine dritte ID, geschehen. Diese ist 
  5bei einem Treuhänder (bspw. Datenschutzbeauftragten oder Notar) zu verwahren. Zur Durch-
führung der Befragung der zweiten Analyseeinheit übermittelt das die Ausgangserhebung 
ausführende Umfrageinstitut den Forschern die Kontaktdaten ohne Angaben zu den Adressda-
ten der ersten Analyseeinheit. Nach erfolgter (zweiter) Befragung werden die Daten der die 
systemfreie ID aufbewahrenden Stelle zurückgesandt. kann anhand des Schlüssels die Be-
triebs- mit den Individualdaten ohne Name und Adresse des Betriebs und der Personen ver-
knüpfen. Die verknüpfte Datei enthält also Betriebs- und Personen-ID sowie Betriebs- und 
Personeninformationen ohne Adress- oder Namensdaten und erfüllt deshalb grundsätzlich die 
Kriterien faktisch anonymisierte Datensätze (siehe Punkt 2). Für die eigentlichen inhaltlichen 
Analysen wird die Betriebs- und Personen-ID’s schließlich vom verknüpften Datensatz wie-
der getrennt und mit einer neu zu erstellenden systemfreien ID versehen. Die Informierung 
oder Einwilligung der befragten Personen über die nachträgliche Kontaktierung ihrer Arbeit-
geber auf Basis ihrer Auskunft ist deshalb nicht notwendig, da auf betrieblicher Ebene eine 
mögliche Verknüpfung sowie Rückverfolgung der personenbezogenen Daten der befragten 
Personen durch die getrennte Adressenpflege ausgeschlossen werden kann.  
 
(2) Datenschutz im Rahmen der Bereitstellung 
Die zweite Stufe des Datenschutzes greift auf der Ebene der Datenanalyse und der Freigabe 
der verknüpften Daten. Es gilt, eine Identifikation von Personen und/oder Betrieben zu ver-
meiden. Die üblichen Strategien der Anonymisierung durch Zusammenlegung von Kategorien 
und Ausblendung bestimmter Variablen sind im Fall eines verknüpften Datensatzes mögli-
cherweise nicht ausreichend. Sobald ein Betrieb identifiziert werden kann, erhöht sich das 
Reidentifikationsrisiko der in diesem Betrieb beschäftigten Personen stark, da diese nur noch 
in der relativ kleinen Einheit Betrieb zu suchen sind.(vgl. Wirth 2003) Datenschutzrechtlich 
ist die Identifizierung eines Betriebs unproblematisch, da der Datenschutz ausschließlich den 
Schutz personenbezogener Daten umfasst. Sobald jedoch Organisationen identifiziert werden 
können und diese auch Namen von Personen enthalten oder über Merkmale wie z.B. Funkti-
onsbeschreibungen bestimmten Personen zugeordnet werden können, gelten auch diese Daten 
als personenbezogen. Einer Identifizierung des Betriebs ist weiter deshalb vorzubeugen, da 
die Zusicherung und nachträgliche Sicherstellung der Anonymität von Betrieben eine wichti-
ge Voraussetzung für deren Teilnahme darstellt. 
 
Sollen die Betriebs- und Personendatensätze einzeln zur Analyse bereitgestellt werden, wird 
es notwendig, sämtliche Überschneidungsmerkmale analog zu anonymisieren. Da diese Ano-
nymisierungsvorgänge möglicherweise die Analysepotentiale der Einzeldatensätze einschrän-
ken, sind Generierungsvarianten verknüpfter Datensätze, die auf bereits bestehenden und so-
mit einzeln verfügbaren Betriebs- oder Personendatensätze aufbauen, mit besonderen daten-
schutzrechtlichen Problemen behaftet. Zudem sollten Überschneidungsmerkmale mit beste-
henden, öffentlich zugänglichen Datenbanken (z.B. LexisNexis, Hoppenstedt, Creditreform, 
AMADEUS, MARKUS
4) geprüft werden, da diese ebenfalls zu einer Reidentifikation von 
Betrieben herangezogen werden könnten.
5  
 
2.3. Besonderheiten der Analyseeinheit   
Betriebsstättenbefragungen im allgemeinen und verknüpfte Datensätze im besonderen haben 
mit dem methodischen und theoretischen Problem der Uneindeutigkeit ihrer Analyseeinheit 
zu kämpfen. „Organizations are themselves multileveld entities“(Wharton 1994), die zudem 
häufig keine klar abgrenzbaren Einheiten darstellen und regelmäßigen Schwankungen ihrer 
                                                 
4   MARKUS basiert auf Creditreform. LexisNexis beinhaltet Hoppenstedt und Creditreform-Informationen.  
5   Für eine ausführliche Betrachtung der verschiedenen Methoden der Anonymisierung sowie ihren Folgen für 
Analysepotentiale von Datensätzen, vgl. z.B. Rosemann 2006. 
  6Außengrenzen durch Reorganisationsmaßnahmen ausgesetzt sind. Ob der Konzern, das Un-
ternehmen als rechtliche Einheit, der Betrieb als lokale Einheit (als Niederlassung, Zweigstel-
le oder Filiale) oder die Abteilung und Arbeitsgruppe erfasst werden soll, ist zunächst einmal 
eine theoretisch zu beantwortende Frage. Ein methodisches Problem wird diese Frage, wenn 
es darum geht, wie bzw. ob die gewählten Einheiten überhaupt zu erfassen sind. Hierzu wäre 
eine entsprechende Adressdatei der Betriebe, Unternehmen oder Konzerne notwendig. Weiter 
ist es denkbar, dass die interessierende Analyseeinheit und die Einheit, welche die Kompetenz 
und/oder Befugnis besitzt, Fragen zu beantworten auseinander fallen. Auch die theoretische 
Auswahl der „richtigen“ Analyseeinheit ist nicht unproblematisch. Gegebenenfalls sind zur 
Beantwortung einer einzigen Fragestellung unterschiedliche Organisationsebenen relevant
6 
und eventuell unterscheiden sich die relevanten Entscheidungs- und Strukturierungsebenen, 
die zur Erklärung eines bestimmten Phänomens gemessen werden sollen, von Organisation zu 
Organisation. Bspw. könnten die Karrierechancen der Beschäftigten in einem Betrieb durch 
innerbetriebliche Aushandlungsprozesse determiniert sein, in einem anderen jedoch von Re-
gelungen, die überbetrieblich gestaltet werden.  
 
In der sozialwissenschaftlichen Forschung wird üblicherweise so vorgegangen, Betriebe zu 
befragen, welche als lokale Einheiten bzw. Arbeitsstätten definiert werden. Zusätzlich kann 
durch Einschluss entsprechender Fragen erhoben werden, ob es sich bei der befragten Einheit 
um ein Mutter- oder Tochterunternehmen bzw. eine Zentrale oder eine Zweigstelle handelt, 
um derartige Informationen ex post statistisch berücksichtigen zu können. Die Erfassung der 
Einheit Betrieb erscheint auch für zu verknüpfende Organisationserhebungen angemessen, da 
die örtliche und soziale Eingebundenheit der Individuen sich zunächst einmal innerhalb von 
Betrieben und nicht Unternehmen vollzieht. So wird implizit angenommen, dass diese Ebene 
theoretisch relevanter und von größerer Strukturierungsbedeutung ist. Eine theoretisch um-
fangreiche Betrachtung dieses Problems steht bislang jedoch aus.  
3. Vorgehen und Fragestellung  
Hinsichtlich der Nutzung der employee-first-Methode zur Generierung eines verknüpften Per-
sonen- und Betriebsdatensatzes sind kaum Informationen verfügbar, da es nach Kenntnisstand 
der Autoren bislang keine Studie in Deutschland gibt, die entsprechend vorgeht. Das empiri-
sche Design eines solchen Vorgehens sähe wie folgt aus: 
 
(1) Einschaltung der Frage nach der Betriebskontaktadresse in ein allgemeines Bevölke-
rungsumfrage-Instrument 
(2) Durchführung einer Betriebsstättenbefragung auf der Grundlage der bereitgestellten 
Kontaktdaten  
(3) Verknüpfung der Individualdaten der Bevölkerungsumfrage mit den Betriebsdaten aus 
der Betriebsstättenbefragung  
3.1. Fragestellungen 
Die diesem Forschungsdesign immanente, zentrale Ungewissheit bezieht sich auf den Aspekt 
der Selektivität des entstehenden, verknüpften Datensatzes und damit der Generalisierbarkeit 
der Ergebnisse. Auf Basis vorhandenen Wissens ist nicht einzuschätzen, wie selektiv die rea-
lisierten vollständigen Personen-Betriebsinformationen sind, und ob bzw. wie Korrekturen 
der Stichprobenverzerrung (und auf welcher Ebene des Forschungsprozesses) möglich sind. 
Durch die spezielle Art der Generierung der Betriebsinformationen – über Personenangaben – 
                                                 
6 In der Schulforschung wird dies seit längerem berücksichtigt, indem school effects von class effects getrennt 
beobachtet werden.(z.B. Cohen 2000, Lee 2000). Für einen Versuch der theoretischen Integration der unter-
schiedlichen Ebenen, siehe z.B. Gamoran et al 2000) Auch im Rahmen der Arbeitsmarktforschung sind Ef-
fekte sowohl der Betriebsebene als auch der Unternehmensebene relevant. 
  7liegt für einen verknüpften Datensatz keine Zufallsauswahl auf Betriebsebene vor, und die 
Vorteile der Zufallsauswahl auf Individualebene bleiben nur dann erhalten, wenn sämtliche 
Individuen den Betriebskontakt angeben, die Angaben vollständig für eine Kontaktierung 
brauchbar sind und sämtliche der kontaktierten Betriebe an der folgenden Betriebsbefragung 
teilnehmen. Es ergibt sich ein zweistufiges Ausfallproblem aufgrund von Ausfällen bei der 
Nennung der Betriebskontakte durch den Beschäftigten und Ausfällen bei der Teilnahme der 
Betriebe bei der Betriebsstättenbefragung. Unsere erste Fragestellung bezieht sich somit auf 
die Beobachtung und Beurteilung der Ausfallquoten auf den unterschiedlichen Schritten des 
Generierungsprozesses.  
 
Wird die Selektivität, die ein solches Sample vorweist, untersucht, sind Aussagen generierbar 
über die Forschungsrelevanz bzw. die Brauchbarkeit eines derart erstellten LEE-Datensatzes. 
Hinweise auf systematische Verzerrungen können den Vergleichen der Verteilungen ver-
schiedener, relevanter Individualmerkmale der jeweiligen Personenstichproben der unter-
schiedlichen Selektionsstufen entnommen werden (Population der Befragten insgesamt, Po-
pulation der nach ihrer Betriebszugehörigkeit befragten Personen, Population der die Be-
triebszugehörigkeitsabfrage beantwortenden Personen und Population der Personen, für deren 
Betriebe Daten aus der Betriebsbefragung vorliegen). Um die Qualität eines aus Personenan-
gaben generierten Betriebsdatensatzes zu bestimmen, für den Fall, dass die Analyseeinheiten 
die Betriebe darstellen sollen, ist es sinnvoll, die potentiell realisierbare Stichprobe sowie den 
sich nach der Betriebsbefragung ergebenden Datensatz (verbleibende Stichprobe nach Non-
response) mit einem (externen) Kriteriumsdatensatz zu vergleichen. Die Funktion eines Krite-
riumsdatensatzes kann beispielsweise das IAB-Betriebspanel übernehmen. Anhand einer Ge-
genüberstellung der Verteilungen relevanter Betriebsmerkmale der unterschiedlichen Daten-
satze können Aussagen über Repräsentativität oder systematische Verzerrungen gemacht 
werden. Sind systematische Verzerrungen zu beobachten, können wiederum Rückschlüsse 
über Art und Richtung der Verzerrung der gefundenen Effekte in der Stichprobe gezogen 
werden. Diese Information kann in die Ergebnisinterpretationen der durchgeführten Analysen 
einfließen und so die Brauchbarkeit des Datensatzes trotz evtl. Verzerrungen erhalten.  
 
Neben der Berücksichtigung vorhandener Selektivität gilt es, den Prozess der Entstehung von 
Selektivität, d.h. die hier wirksamen Mechanismen, näher zu betrachten. Hierzu werden zu-
nächst die Ursachen für Ausfälle auf Personenebene durch eine Analyse des Nonresponse-
verhaltens der befragten Individuen untersucht. Die Analyse von Determinanten der Nennung 
der Betriebszugehörigkeit bzw. Non-Response kann sowohl methodisch als auch inhaltlich 
interessant sein. Ersteres unterstützt Verbesserungsmöglichkeiten zukünftiger Datenerstellung 
(z.B. Intervieweranweisungen, Platzierung im Fragebogen). Inhaltlich interessant ist es zu-
dem, nach systematischen Zusammenhängen von Non-Response-Determinanten mit Be-
triebsmerkmalen zu suchen. Potentiellen Einfluss auf die Auskunftsverweigerung können 
sowohl organisationale Merkmale (z.B. Organisationsgröße, öffentlicher Dienst) als auch in-
dividuelle Merkmale (Soziodemographie, Merkmale bzgl. Erwerbstätigkeit wie z.B. Arbeits-
zufriedenheit), Merkmale des spezifischen Antwortverhaltens (z.B. Verweigerung der Frage 
nach dem Einkommen) oder Merkmale, die in Zusammenhang mit der speziellen Erhebungs-
methode stehen, aufweisen. 
 
Weitere Hinweise auf Selektivität und Reduktionsmöglichkeiten dieser ergeben sich durch die 
genauere Betrachtung des Prozesses der Kontrolle und Korrektur der Betriebskontaktangaben 
im Rahmen der Datenedition. Hierdurch lassen sich Rückschlüsse auf die Auskunftsbereit-
schaft und die -fähigkeiten der Befragten ebenso wie über den (personellen und finanziellen) 
Aufwand der Forscher ziehen. Die Dokumentation des Vorgehens der Edition, sowie des 
Aufwands der Edition an sich gibt Hinweise auf zukünftige Verbesserungsmöglichkeiten. 
  8Diese sind zum Beispiel zu erwarten hinsichtlich veränderter Interviewerinstruktionen, geän-
derter Erläuterungstexte oder Frageformulierungen.  
 
Das zentrale Problem der Selektivität des fertigen Datensatzes führt somit zu drei näher zu 
betrachtenden Fragen:  
 
(1) Wie ist die Selektivität des Datensatzes bzw. wie hoch sind die Ausschöpfungsquoten 
auf den unterschiedlichen Schritten des Datenerhebungsprozesses?   
(2) Welches sind die hauptsächlichen Determinanten der Nennung der Betriebszugehörig-
keit auf Individualebene?   
(3) Wie ist die Güte der Betriebskontaktangaben gemessen am Aufwand der Edition des 
Datensatzes der Betriebskontakte einzuschätzen?  
 
Die Beantwortung soll Rückschlüsse auf die Brauchbarkeit des Datensatzes und zukünftige 
Vorgehensweisen der Erstellung ermöglichen. 
3.2. Vorgehen  
Im Rahmen der SOEP-Innovationsbefragung „Persönlichkeit und Gesundheit“ (vgl. Sie-
gel/Stocker 2007) wurden im ersten Quartal 2007 erwerbstätige Personen nach ihrer Betriebs-
zugehörigkeit gefragt und so der erste Teil des oben vorgestellten Forschungsdesigns reali-
siert. Auf Basis dieser Betriebsadressen wurden im 1. Quartal 2008 Betriebe kontaktiert, um 
sie zu einer Online-Befragung einzuladen, die auf Wunsch auch postalisch durchgeführt wer-
den konnte. 
 
Zunächst wurden die Personen um den Namen des Betriebs, in dem die Befragungsperson 
aktuell oder zuletzt beschäftigt war, gebeten. „Wie heißt die Firma, die Behörde, bei der Sie 
derzeit beschäftigt sind (zuletzt beschäftigt waren)“. Diese Frage wurde offen vercodet. Als 
Nächstes wurde die Adresse der Betriebsstätte mit Angabe der Straße, Postleitzahl und Ort 
offen abgefragt: „Wo befindet sich die Arbeitsstelle?“. Beide Fragen richteten sich an aktuell 
oder bis vor kurzem beschäftigte Berufstätige ohne Selbständige. Im SOEP-Pretest 2007 er-
gab sich so eine Stichprobengröße von 370 Betriebskontaktdaten bei 419 Befragten,die nach 
dem Namen des Betriebes gefragt wurden aus 1023 Befragten der Stichprobe insgesamt. 
N=370 bildet somit die Zielgröße bzw. das Ausgangsbrutto für die nachgelagerte Betriebsbe-
fragung, die es zu realisieren gilt.  
 
Möglicherweise wird die Bereitschaft zur Nennung der Arbeitgeberinformationen dadurch 
geschwächt, dass bei den Befragten Zweifel bestehen hinsichtlich der zugesicherten Wahrung 
der Anonymität und daher auch negative Konsequenzen am Arbeitsplatz durch eine mögliche 
Rückkoppelung ihrer Daten befürchten. Um diesem Problem bereits während des Interviews 
entgegenzusteuern, wurde bei Verweigerung vom Interviewer ein entsprechender Text (siehe 
Anhang 1) vorgelesen, der das Ziel der Abfrage erläutert und Anonymität zusichert. Daran 
anschließend wurde der Name noch einmal erfragt. Zusätzlich wurde dieses Vorgehen gesplit-
tet und bei einem Teil der Befragten der Erläuterungstext bereits vor Fragestellung vorgele-
sen, so dass der Einfluss der Texteinblendung auf das Antwortverhalten kontrollierbar ist.  
 
Der Abfrage der Betriebskontakte vorangestellt wurden Fragen nach öffentlicher/nicht öffent-
licher Dienst, Branchenzugehörigkeit und Mitarbeiterzahl. Diese Informationen können dazu 
genutzt werden, Gründe für die Antwortbereitschaft der Befragten ebenso wie für die Teil-
nahmebereitschaft der Betriebe in der späteren Betriebserhebung zu identifizieren. 
 
  9Nach Abfrage der Betriebskontaktadressen wurden diese überprüft und aufbereitet. Der Pro-
zess der Datenedition wurde ausführlich dokumentiert und wird im folgenden dargestellt.   
 
Für die Erhebung der Betriebsinformationen zur späteren Verknüpfung wurde ein zweistufi-
ges Vorgehen gewählt. Dieses bestand aus einem telefonischen Vorgespräch und einer Onli-
ne- (auf Wunsch postalischen) Befragung. Zunächst wurde telefonisch eine Kontaktperson 
des Betriebs ausfindig gemacht, die um Zustimmung zur Teilnahme und Herausgabe der E-
mailadresse gebeten wurde. Eine Ansprechperson im Betrieb telefonisch ausfindig zu ma-
chen, birgt den Vorteil, dass die Kontrolle darüber, wer der Informant für den Betrieb ist, so 
(eher) beim Forscher bzw. Interviewer verbleibt. Die eröffnete Option der Zusendung eines 
schriftlichen Fragebogens sollte dem Erhebungsmodus geschuldete Fallzahlenverluste redu-
zieren.  
 
Auf der zweiten Stufe der Betriebsstättenbefragung wurden die Betriebe per Mail (bzw. pos-
talisch) zur Teilnahme eingeladen. Die Einladung erfolgte zeitnah nach dem telefonischen 
Vorgespräch in der Regel am gleichen Tag. Nach Ablauf von ca. 14 Tagen wurde eine erste 
Erinnerung versandt; nach Ablauf weiterer 14 Tage folgte die zweite. Der postalischen Kon-
taktierung wurde bei der zweiten Erinnerung ein weiterer Fragebogen mit adressiertem und 
frankiertem Rückumschlag beigefügt. Der Fragebogen beinhaltete 80 Fragen
7 (20 Seiten), die 
in ca. einer halben Stunde beantwortet werden konnten und befasste sich mit einem weit ge-
fassten Themenspektrum unter dem Titel „Betriebliches Personalmanagement“. Die Fragen 
bezogen sich insb. auf die Basismerkmale des Betriebs (Gründungszeitpunkt, Rechtsform, 
Größe u.a.) und dessen Personalstruktur und -politiken. 
 
 
Abb.1: Stufen des Generierungsprozesses eines verknüpften Personen-






















1) Personenbefragung  
2) Nach der Betriebszugehörigkeit befragte Personen   Nichterwerbs-
tätige…* 
3) Von den Befragten angegebene Betriebskontaktadressen (Brutto) Nonres
ponse
4) Verifizierbare Betriebskontaktadressen (Netto)  Nicht  
Verifiz.
5) Telefonisch erreichbare Betriebe  Nicht 
err.




* Erwerbstätige in Kleinbetriebe   
7) Teilnahmen  Nonres
ponse 
   sowie Selbständige 
Das komplette Forschungsdesign aufgegliedert in die einzelnen Schritte des Forschungspro-
zesses, ist in Abbildung 1 exemplarisch dargestellt. Wie deutlich wird, ist auf jeder Stufe des 
                                                 
7   Vgl. Anhang 5. 
  10Forschungsprozesses mit potenziellen Ausfällen von zunächst unbestimmter Größenordnung 
(grau unterlegt) zu rechnen, denen mit entsprechenden Schritten forscherseitig begegnet wer-
den muss.  
4. Ergebnisse  
4.1. Selektivität der Stichproben: Ausschöpfungsquoten  
Tabelle 2 veranschaulicht die auf jeder Stufe realisierten Fallzahlen und die jeweiligen Aus-
fälle entsprechend der einzelnen Phasen des Generierungsprozesses innerhalb dieser Studie. 
Ausgehend von der maximal erreichbaren Fallzahl der Betriebsstichprobe, die sich ergibt 
durch die Anzahl befragter Personen der Personenbefragung, folgen fünf weitere Schritte bis 
zur Generierung des Betriebsdatensatzes. Wie zu sehen ist, fand in der vorliegenden Studie 
auf jedem dieser Schritte ein Fallzahlenverlust statt. Stichprobe B ergibt sich nach Abzug des 
individuellen Nonresponse, d.h. dem Ausfall auf Personenebene. 12% der insgesamt mögli-
chen Fallzahl ist der Antwortverweigerung auf der Individualebene geschuldet. Ob es sich 
hierbei um neutrale Ausfälle handelt oder systematische, wird im folgenden (in Punkt 4.2.) 
geprüft werden. Stichprobe C ergibt sich nach Abzug der in externen Datenbanken nicht auf-
findbaren Betriebsadressen in Höhe von weiteren acht Prozentpunkten (von 88 auf 80%). Die 
Anzahl telefonisch erreichbarer Betriebe ist durch Stichprobe D erfasst und beläuft sich auf 
67%. Zu den Ausfällen dieses Schrittes zählen Betriebe, deren Telefonnummer nicht auffind-
bar oder fehlerhaft war, oder die telefonisch bis zum Ende der Feldphase (nach mehrmaligen 
Kontaktversuchen) nicht erreicht werden konnten. Diejenigen Betriebe, die nach telefoni-
schem Kontakt einer Befragung zugestimmt haben, bilden Stichprobe E. Stichprobe F 
schließlich ergibt sich nach Abzug des betrieblichen Nonresponse, der nach Zusendung des 
Fragebogens (online bzw. postalisch) entsteht.  
 
Tabelle 2: Ausschöpfungsquoten unterschiedlicher Stichproben 

















BASIS  370  325  298    247  
 
161 
(125 online,  
36 postalisch)  
29  
(9 postalisch,  
20 online) 
1023: 36%           
370: 100%  88%  81%  67%  44%  8% 
325:   100%  92%       
298:     100%  (=286)*  86% 
 
56% 10% 
247:       100%  65%  12% 
161:         100%  18% 
*298 abzüglich 12 Fälle, die im Datensatz mehrfach vertreten waren.  
Quelle: SOEP Innovationsbefragung 2007.  
 
Die jeweiligen Phasen der Stichprobengenerierung (A-F) unterscheiden sich hinsichtlich ihrer 
Fallzahlenrisiken und -potentiale. Die einzelnen Schritte werden im Folgenden näher erläutert 
und im Hinblick auf die Verbesserungsmöglichkeiten der jeweils realisierten Ausschöpfung 
diskutiert werden.  
4.2. Nonresponse-Determinanten auf Personenebene  
Die Verweigerungen der Angabe der Betriebszugehörigkeit beziehen sich auf die Ausfall-
problematik zwischen Stichprobe A und B. Hier kam es zu Ausfällen in Höhe von 12%. Um 
die erklärenden Faktoren dieser Ausfälle auf Personenebene zu identifizieren, wurden zu-
nächst bivariate und multivaritate Analysen berechnet. Die zu erklärende Variable bildet die 
  11binär-codierte Nicht-Angabe des Namens des beschäftigenden Betriebs. 327 Antwortenden 
(=0) stehen 43 Antwortverweigerer (=1) gegenüber.  
 
In den bivariaten Analysen zeigten sich signifikante Zusammenhänge der Antwortverweige-
rung mit Merkmalen der Interviewsituation, des Antwortverhaltens, arbeitsbezogenen Einstel-
lungen und betriebsspezifischen Merkmalen; keine hingegen mit soziodemographischen 
Merkmalen. Als Merkmal der Interviewsituation wurde die Variable Texteinblendung spezifi-
ziert, die den Einfluss des vorab vorgelegten Erläuterungstexts kontrolliert (siehe Anhang 1). 
Als Merkmal des Antwortverhaltens gelten die Verweigerung des Einkommens sowie die 
Bereitschaft in Zukunft an weiteren Befragungen teilzunehmen. Personen, denen ein Erläute-
rungstext vorab vorgelesen wurde ebenso wie solche, die bereits die Angabe des Einkommens 
verweigerten, verweigerten signifikant häufiger die Angabe ihrer Betriebszugehörigkeit.
8 Die 
zukünftige Teilnahmebereitschaft von Antwortverweigern ist niedriger ausgeprägt als bei 
Antwortenden. In den bivariaten Analysen mit den betriebsspezifischen Merkmalen Betriebs-
größe sowie öff. Dienst zeigten sich ebenfalls signifikante Zusammenhänge: Beschäftigte in 
größeren Betrieben und Beschäftigte im Öffentlichen Dienst verweigern weniger als ihre Kol-
legen in kleineren Betrieben anderer Branchen.  
 
Tab.3: Merkmale der Interviewsituation und des Antwortverhaltens 
Variablen Maß  P-Wert  Anmerkungen 
Texteinblendung*** (=1)  Chi2  0.000  Verweigerer befinden sich häufiger in der Gruppe, der 
ein Erläuterungstext vorgelesen wurde. 
Verweigerer Einkommensangabe***  Chi2  0.000  Verweigerer, verweigern eher die Angabe des Ein-
kommens. 
Erneute Teilnahmebereitschaft***  Chi2  0.000  Unter den Verweigerern sind mehr Befragte mit zu-
künftiger negativer Teilnahmebereitschaft. 
*p<.05; **p<.01; ***p<.001 
 
Tab.4: Individualmerkmale (soziodemographisch und arbeitsplatzbezogen)  
Variablen Maß  p-Wert  /Sign.  Anmerkungen 
Bildung (Casmin)  t-test, chi2  n.s.  Keine Richtung erkennbar 
Berufliche Stellung      n.s.  Keine Richtung erkennbar 
Geschlecht Chi2  n.s.  Keine Richtung erkennbar 
Alter (metrisch)  t-test  n.s.  Keine Richtung erkennbar 
Wohnort vor 89 (Ost/West/Ausl.)  Chi2  n.s.  Verweigerer häufiger mit Wohnort 
vor 89 in Westdeutschland. 
Wohnort aktuell (Ost/West  Chi2  n.s.  Keine Richtung erkennbar 
Einkommen (metrisch und kategorial)  t-test, chi2  n.s.  Das Einkommen der Verweigerer 
ist tendenziell niedriger.  
Arbeitszufriedenheit  
(metrisch und kategorial) 




t-test, chi2  n.s.  Verweigerer sind eher unzufrie-
den.  
Sorgen um den Arbeitsplatz  Chi2  n.s.  Keine Richtung erkennbar 
Betriebszugehörigkeitsdauer  
(metrisch und kategorial) 
t-test, chi2  n.s.  Verweigerer haben eher eine 
kürzere Betriebszugehörigkeit. 
*p<.05; **p<.01; ***p<.001 
 
Auf Basis dieser Ergebnisse wurde ein multivariates logistisches Regressionsmodell spezifi-
ziert. Wie in Tabelle 6 zu erkennen, wird die Verweigerung der Angabe des Betriebskontakts 
bereits zu einem hohen Grad durch die Variablen Texteinblendung, Verweigerung des Ein-
kommens und des betriebsspezifischen Merkmals Betriebsgröße erklärt.
9 Der zunächst signi-
                                                 
8   Es gab auch einen (pos.) Zusammenhang zwischen der Verweigerung der Angabe der Schulzugehörigkeit der 
eigenen Kinder und der Angabe der Betriebszugehörigkeit, die aber aufgrund sehr geringer Fallzahl hier 
nicht explizit interpretiert werden.  
9 Betriebsgröße wurde 7-kategorial erfasst mit den Kategorien 5-10 Beschäftigte, 11-unter 20 Besch., 20-unter 
100 Besch., 100-unter 200 Besch., 200-unter 2000 Besch., 2000 Besch. und mehr.  
  12fikante Effekt öffentlicher Dienst (p=0.018) wird insignifikant sobald die Betriebsgröße kon-
trolliert wird. Das Hinzufügen soziodemographischer Merkmale (Bildung, Erwerbsstatus, 
Alter, Einkommenshöhe) führte zu keiner Modellverbesserung, was den Ergebnissen der bi-
variaten Analysen entspricht. Die Richtung des Zusammenhangs zwischen Einkommenshöhe 
und Verweigerung ist erwartungsgemäß in der Art, dass mit sinkendem Einkommen die Ver-
weigerung zunimmt.  
 
Tab.5: Betriebliche Merkmale 
Variablen Maß  P-Wert  Anmerkungen 
Betriebsgröße (Anzahl Beschäftig-
te)*** (metrisch und kategorial) 
t-test, Chi2  0.000  Verweigerer sind eher in kleineren Betrieben 
beschäftigt. 
Öff. Dienst (=1)*  Chi2  0.037  Verweigerer sind eher nicht im öff. Dienst be-
schäftigt.  
*p<.05; **p<.01; ***p<.001 
 
 
Hinsichtlich weiterer Merkmalszusammenhänge sind keine eindeutigen Richtungen zu entde-
cken. Die Berücksichtigung der arbeitsspezifischen Variablen Arbeitszufriedenheit und Sor-
gen um den Arbeitsplatz, ergab bi- wie multivariat keine signifikanten Zusammenhänge, 
wenngleich mit sinkender Arbeitszufriedenheit die Antwortverweigerung steigt. Der Zusam-
menhang zwischen Sorgen um den Arbeitsplatz und der Antwortverweigerung weist hingegen 
in keine eindeutige Richtung.  
 
Tabelle 6: Logistische Regression   
  Verweigerung Betriebskontakt (=1) 
 Odds  Ratios  Coef 
Betriebsgröße .6783544***  -.3880854*** 
Verweigerung Einkommensangabe (=1)  3.66059***  1.297597*** 
Texteinblendung (=1)  16.40478***  2.797572*** 
Konstante   -3.367794*** 
Pseudo R
2 .2248 
Anmerkungen: N=370; Signifikanzniveau: *p<0.05, **p<0.01,**p<0.001 
Quelle: SOEP Innovationsbefragung 2007.  
 
Da mit soziodemographischen Merkmalen keine Zusammenhänge gefunden wurden, besteht 
Anlass anzunehmen, dass die Ausfälle dieser Stufe zufällig und nicht systematisch sind. Prob-
lematisch bleibt der Zusammenhang mit der Betriebsgröße. Da bekannt ist, dass Betriebsbe-
fragungen regelmäßig insbesondere kleinere Betriebe untererfassen, wird hier ein bereits exis-
tierendes Ausfallproblem gedoppelt. Der besonders große Einfluss, den ein vorab eingeblen-
deter Erläuterungstext auf das Antwortverhalten hat, wird dann problematisch, wenn dieser 
eine datenschutzrechtliche Verpflichtung darstellen sollte, was im Einzelfall zu prüfen ist.  
 
Eine Möglichkeit die Ausschöpfungsquote an dieser Stelle zu erhöhen, besteht darin, Zusatz-
informationen der Verweigerer aus der Individualbefragung zu nutzen. In der NOS 2002 wur-
de so vorgegangen, dass die fehlenden Werte der Betriebskontaktadressen imputiert wurden. 
Die Imputation erfolgte anhand der Branchen- und geographischen Angaben, die aus der In-
dividualbefragung (GSS 2002) bekannt waren.  
 
  134.3. Generierung der Betriebsstichprobe   
4.3.1 Ausschöpfungsquoten   
In der SOEP-Innovationsbefragung wurden von den 1023 Teilnehmenden bzw. den 419 Be-
fragten, die nach dem Betrieb gefragt wurden insgesamt bei 370 nach Namen und Adresse des 
sie beschäftigenden Betriebes gefragt, da Selbständige, Nicht-Erwerbstätige und Beschäftigte 
in Betrieben mit weniger als 5 Beschäftigten aus der Stichprobe herausfielen.
10 Bereinigt um 
vier nicht sinnvolle Angaben
11 ergab die Frage nach dem Namen des Arbeitgebers 325 Nen-
nungen. Dies entspricht einer Ausschöpfungsquote von 88%. 253 der Befragten nannten in 
der vorliegenden Erhebung Name, PLZ, Ort und Straße (=68%).(siehe Tabelle 7) Ähnliche 
Ergebnisse erzielte die NOS von 2002, in der 68,7% der 888 Befragten die Adresse und 
81,8% der Befragten den Namen ihres Arbeitgebers nannten.
12   
 
Tabelle 7: Ausschöpfungsquoten  
Personen-
Stichprobe   Stichprobe A  Stichprobe B     




und Beschäftigte in 
Betrieben <5Besch. 
Name  Name und mind. Ort   Name, PLZ, Ort, 
Strasse 
1023  370 325 312 253 
 100%  88%  84%  68% 
 
Tabelle 8: Ausschöpfungsquoten einzelner Adresskomponenten  
Angabe:   Anzahl getätigter Angaben von maximal 370 
Name  325 = 88%  
PLZ  293 = 79% 
Ort  335 = 91% 
Strasse  278 = 75% 
Hausnummer  139 = 38% 
 
Wie Tabelle 8 zu entnehmen ist, variieren die Ausschöpfungsquoten hinsichtlich der einzel-
nen Adresskomponenten. Der Ort, als eine für die Identifizierung wichtige Adresskomponen-
te, wurde in 91% aller Fälle angegeben. Die Adresskomponenten PLZ und Straße wurden von 
rund drei Viertel der Befragten genannt. Die Hausnummer wird in vielen Fällen nicht angege-
ben. Ob einzelne und wenn ja welche Adresskomponenten ausreichen zur eindeutigen Identi-
fizierung eines Betriebs, ist für die deutsche Adressstruktur nicht einheitlich zu beantworten. 
Je nach Betrieb (und insb. Betriebsgröße) und Standort (Klein- vs. Großstadt) ist bzw. sind 
entweder der Name, Name und Ort, Name, Ort und Straße oder Name, Ort, Straße und Haus-
                                                 
10  Inklusive Selbständiger und Beschäftigter in Betrieben mit weniger als 5 Beschäftigten ergäbe sich eine 
Stichprobenzahl von N=419. In der US-Amerikanischen National Organizations Study wurden die Selbstän-
digen in die Betriebsstichprobe integriert und im Rahmen der Betriebsbefragung erneut befragt.  
11   Hierzu zählten die Angaben der Betriebsnamen „Gaststätte“, „eine Baufirma“, „Hotel“, „Gebäudereinigung“. 
12   Zu einem deutlich schlechteren Ergebnis kommt eine Studie auf der Grundlage des British Household Panels 
(BHPS-ECHP) aus dem Jahr 2001 (Improving survey measurement of income and employment [ISMIE] 
Survey) (Jaeckle et al. 2005; Jenkins et al. 2004). Lediglich 58,5 Prozent der Erwerbstätigen nannten den 
Namen, die Adresse und die Telefonnummer ihres Arbeitgebers. Ein Grund für die relativ geringe Aus-
kunftsbereitschaft liegt aus unserer Sicht jedoch darin, dass als Grund für die Kontaktierung des Arbeitgebers 
eine Überprüfung (Kontrolle) der von den Befragten gemachten Einkommensangaben angeführt wurde. Es 
ist deshalb auch nicht verwunderlich, dass die Auskunftsverweigerung bei denjenigen, die keine Antworten 
zum Einkommen geben wollten, am höchsten ist.  
  14nummer hinreichend bzw. notwendig, um diesen Betrieb eindeutig identifizieren zu können 
und die Kontaktierbarkeit (per Telefon oder Post) zu gewährleisten.
13 
 
Um die Ausfälle auf dieser Stufe in Höhe von 12% zu reduzieren, kann an mehreren Stellen 
angesetzt werden: Erstens besteht Spielraum, die Gruppe der befragten Personen auszuweiten. 
Im National Organizations Survey (NOS) 2002 beispielsweise wurden die Selbständigen nicht 
aus der Stichprobe der Betriebe für die spätere Betriebsbefragung ausgeschlossen. Man könn-
te sich ein Design vorstellen, bei welchem die Befragung der Selbständigen direkt im Rahmen 
der Personenbefragung durchgeführt wird. Zweitens kann bei der Quantität der Nennungen 
bzw. der Verweigerungen dieser angesetzt werden und drittens, bei der Qualität der Nennun-
gen gemessen an der Kontaktierbarkeit der Betriebe.  
4.3.2. Edition der Adressdatei 
Vor Kontaktierung der Betriebe wurden zunächst die individuellen Betriebskontaktangaben 
editiert, um Aussagen über Quantität und Qualität der gemachten Angaben zu treffen und die 
Möglichkeiten nachträglicher Erhöhung beider Kriterien zu evaluieren. Der Prozess der Da-
tenedition unterscheidet sich hier definitionsgemäß von der üblichen Datenbereinigung. Die 
hier vorgenommene Editierung bezeichnet die Überprüfung der Betriebskontaktangaben der 
Befragten anhand externer Quellen, ihre eventuelle Korrektur und die Vervollständigung feh-
lender Adresskomponenten. Die 325 Beobachtungen in Stichprobe B bilden den Ausgangs-
punkt der vorzunehmenden Editionen. Die angegebenen Namen und Adressen wurden anhand 
von Informationen aus externen Datenbanken (LexisNexis
14, Internetsuchmaschine sowie 
Telefonbuch) korrigiert, falls sie fehlerhaft waren, und sie wurden ergänzt, falls einzelne Ad-
resskomponenten nicht vorhanden waren. Ziel der Edition und gleichzeitiges Kriterium der 
Güte der Betriebskontaktangaben bildete die eindeutige Identifizierbarkeit des beschäftigen-
den Betriebs in den externen Quellen. Die Anzahl derjenigen Kontaktangaben, die zu korri-
gieren waren, wurde festgehalten.
15 Ebenso wurde die Anzahl derjenigen Angaben, die in den 
externen Datenquellen neu gefunden und ergänzt wurden, dokumentiert. Ergänzungen ebenso 
wie Korrekturen wurden nur vorgenommen, wenn es der Logik der sonstigen gemachten An-
gaben entsprach.
16 Trotz angestrebter Objektivierung des Prozesses der Datenedition durch 
Offenlegung des Vorgehens und Spezifizierung von Kriterien bleiben die Vorgänge der Kor-
rektur fehlerhafter und der Ergänzung unvollständiger Adressangaben zu einem gewissen 
Ausmaß subjektiv, d.h. von der die Edition ausführenden Person abhängig. Einzelfallent-
scheidungen sind (teilweise) notwendig. 
 
Die Benutzung externer Datenquellen (LexisNexis, Internet und online-Telefonbuch) zur Edi-
tierung impliziert die Annahme, der Wahrheitsgehalt (und die Aktualität) dieser Quellen läge 
über denen der Respondentenangaben. Diese Annahme ist womöglich nicht in jedem Fall 
haltbar. Ein ideales Vorgehen wäre es, sämtliche der vorhandenen externen Quellen parallel 
                                                 
13  Im Fall eines fiktiven Metzger Cochinskis reicht möglicherweise in einer Kleinstadt der Ortsname aus, in 
einer Großstadt hingegen evtl. nicht. Die Nennung der Deutschen Bank AG als Arbeitgeber ohne Angabe der 
Straße (und evtl. sogar der Hausnummer) wird jedoch selten (v.a. nicht in größeren Städten) ein hinreichen-
des Kriterium sein, da diese vor Ort i.d.R. mehrfach vertreten ist.  
14   LexisNexis ist ein kommerzieller Datenanbieter, der Informationen über Unternehmen bereitstellt. U.a. greift 
LexisNexis auf Hoppenstedt und Creditreform zu.  
15   Korrekturen, die über rein orthographische Verbesserungen nicht hinausgingen, wurden dabei nicht berück-
sichtigt, da diese dem üblichen Prozess der Datenbereinigung und nicht der Spezifität personengenerierter 
Betriebsadressen zuzurechnen sind.  
16  In einem Fall bspw. waren Ort und PLZ angegeben aber keine Straße. In diesem Ort/PLZ war der Betrieb 
nicht zu finden, allerdings aber in einem anderen Ort mit einem Straßennamen, der dem ursprünglich ange-
gebenen Ortsnamen glich. Da hier von bewusster Falschangabe auszugehen ist, wurde von der Korrektur des 
Ortes und der Ergänzung des Straßennamens Abstand genommen.  
  15zur Datenedition zu nutzen. Dieses erhöht den Aufwand der Edition in nicht unerheblichem 
Maße, verbessert aber die Qualität des Editionsprozesses. Dann ist allerdings eine Regelung 




Von den 325 sinnvollen Betriebskontaktangaben (Name und/oder Adresse) konnten 298 Beo-
bachtungen anhand externer Quellen verifiziert werden (siehe Tabelle 9). 27 bzw. 8% der 325 
Angaben waren weder in LexisNexis, Internet noch Telefonbuch vorfindbar, so dass in diesen 
Fällen anzunehmen ist, dass entweder fehlerhafte Angaben gemacht wurden oder der entspre-
chende Betrieb nicht mehr existiert. Da diese Angaben nichtsdestotrotz gemacht wurden und 
davon auszugehen ist, dass (zumindest in einigen Fällen) nicht die Bereitschaft, sondern aus-
schließlich die Fähigkeit mangelte, korrekte und vollständige Angaben zu machen, besteht 
hier Potential die Ausschöpfungsquote zu erhöhen.
18 Durch (individuell) exaktes Nachfragen 
und Hilfestellungen (z.B. Nachschlagen in externen Unterlagen ermöglichen) des Interviewers 
in der Interviewsituation könnten die durch fehlende Fähigkeit verursachten Ausfälle redu-
ziert werden. Zudem wäre zu versuchen, diese Betriebe dennoch anzuschreiben, wie es die 
Forscher des National Organizations Survey 2002 gemacht haben, mit dem Argument, „postal 
workers can sometimes deliver packages despite errors identified by smart Mailer or inter-
viewing clerks“(Smith et al 2004). Liegt die Ursache in der Zwischenzeit vom Markt ver-
schwundenen Betrieben, kann dieses Problem forscherseitig durch eine zeitnah an die Perso-
nenbefragung folgende konzipierte Betriebserhebung minimiert werden.  
 
Tabelle 9: Anzahl der Beobachtungen, die in externen Quellen verifiziert werden konn-
ten  
Gesamtbestand   Datenbestand gefunden (db = 1)  Datenbestand nicht gefunden (db = 0) 
325  298 (92%)   27 (8%) 
 
Firmendatenbank 
Für die Edition wurde zunächst eine Firmendatenbank genutzt. Von 298 Betrieben wurden für 
72 Betriebe (24%) Informationen in LexisNexis gefunden, die sich allerdings regelmäßig auf 
die rechtliche Einheit Unternehmen und nicht auf die erfragte lokale Einheit Betrieb beziehen. 
Darüberhinaus sind die zusätzlichen Angaben wie z.B. Finanzkennzahlen, Gründungzeit-
punkt, Rechtsform etc., die in Firmendatenbanken bereitgestellt werden, nicht für alle Fälle 
und in sehr unterschiedlichem Ausmaß vorhanden.
19 Insgesamt ist die Nutzung der Wirt-
schaftsdatenbank (hier: LexisNexis) als externe Quelle für den Zweck der Erhebung von Be-
triebsinformationen (über prozessgenerierte Daten) ebenso wie zur reinen Adressvalidierung 
scheinbar nicht zu empfehlen.  
 
Internet  
Im weiteren Verlauf wurden die Recherchen der Betriebskontakte mittels Internet durchge-
führt. Die Güte des Internets als Validierungskriterium ist kritisch zu betrachten. Besitzen die 
angegebenen Betriebe eigene websites, ist eine hohe Validierungsqualität zu vermuten. Zu-
dem können hier weitere relevante – aber höchst unterschiedliche - Informationen neben der 
Adresse eingeholt werden, die zur späteren Kontaktaufnahme und Interviewdurchführung 
genutzt werden könnten. Existiert keine Firmenhomepage, wird eine Validierung über das 
                                                 
17   In einem Fall bspw. kam es vor, dass die Adresse vollständig und sinnvoll angegeben wurde, im Internet aber 
eine andere Adresse ermittelt worden war. 
18   Beispielsweise wurde mehrmals die Deutsche Post als Arbeitgeber genannt mit Angabe des Ortes. Hier war 
die Betriebsstätte – da es sich bei diesem Unternehmen um ein sehr diversifiziertes handelt - jedoch ohne 
Angabe der Straße nicht identifizierbar.  
19 z.B. Rechtsform: 155, Beschäftigtenzahl 2006: 33. 
  16Internet problematisch. Unter Objektivitäts- und Validitätsaspekten betrachtet, sollten andere 
Internetquellen (z.B. lokale oder regionale Adresssammlungen) als die firmeneigene Home-
page unseres Erachtens zur Edition der Adressangaben nur mit Vorsicht genutzt werden. Die 
Güte dieser Informationen ist generell schwierig hinsichtlich Autorenschaft, Aktualität und 
Wahrheitsgehalt zu bewerten. Die Internetrecherche erwies sich in anderer Hinsicht als vor-
teilhaft: Wiesen Namen oder Adresskomponenten Orthographiefehler (bspw. lautsprachlich 
korrekt, aber orthographisch falsch, Namens- und Zahlendreher) auf, aufgrunddessen der Be-
trieb bspw. im Telefonbuch nicht identifiziert werden konnte, ermöglichte eine Recherche 
über das Internet in vielen Fällen eine Korrektur.  
 
Telefonbuch 
Als weitere und letzte Quelle wurde in dieser Studie das Online-Telefonbuch der Deutschen 
Telekom genutzt. Dessen Validität dürfte bei Betrieben größer als bei Privatpersonen einzu-
schätzen sein, da diese ein ökonomisches Interesse daran haben, verzeichnet und korrekt ver-
zeichnet zu sein. Die Nutzung ist zudem relativ einfach, zeitgünstig und kostenlos. Insgesamt 
ist aus diesen Erfahrungen für zukünftige Editionen unter dem Aspekt geringstmöglichen 
Aufwands die Empfehlung abzuleiten, zunächst das Telefonbuch zu nutzen und nur in einzel-
nen Fällen zusätzlich eine Internetsuchmaschine, bspw. um rein orthographische Fehler auf-
decken und korrigieren zu können.  
 
Tabelle 10 zeigt die nach Editionsmöglichkeit und Art der Edition aufgespaltenen Nennun-
gen, sowie den Ausgangs- und Endpunkt der Edition der vorliegenden Angaben. Von 298 
Namensnennungen im Ergebnisdatensatz waren acht zu korrigieren (und korrigierbar; siehe 
Spalte 3). Von 298 Ortsangaben des Ergebnisdatensatz waren zwei zu korrigieren, vier zu 
ergänzen und drei ergänzbar. Ein anderes Bild ergibt sich bei Betrachtung der Adresskompo-
nenten PLZ, Straße und Hausnummer. Die von den Befragten gemachten Angaben diesbezüg-
lich waren deutlich schlechter in der Qualität (siehe Spalte 3) und wesentlich geringer in der 
Anzahl (siehe Spalte 2). Die guten Möglichkeiten der Verbesserungen zeigen sich hier. Da-
durch, dass in den meisten Fällen auf Name und Ort zurückgegriffen werden konnte, konnten 
nahezu alle der fehlenden Angaben ergänzt werden (siehe Spalte 6).  
 
 
Tabelle 10:  Häufigkeit der gemachten Angaben Anteile der Korrekturen. Häufigkeit 
der fehlenden Angaben und Anteile der Ergänzungen. (Datenperspektive)  




















Name 298  (100%)  290  8        298 
PLZ 261  (88%)  240  21  38  36  297 
(100%) 
298 
Ort  294 (99%)  292  2  4 (?)  3   297 
(100%) 
298 
Strasse 263  (88%) 234  29  34  35  298 
(100%) 
298 
Hnr  134 (45%)  109  25  163  155  291 (98%)  298 
Quelle: SOEP Innovationsbefragung 2007.  
 
Nach der Edition anhand der externen Quellen ergibt sich folgendes Bild (Spalte 6): Es ver-
bleiben 291 komplette Adressen (Name, PLZ, Ort, Straße und Hausnummer) inclusive, 297 
exclusive der Hausnummer. Letzteres entspricht einer Ausschöpfungsquote von 80% der be-
fragten Personen (370) (wenn davon ausgegangen wird, dass Postsendungen auch ohne Haus-
  17nummer zustellbar sind), d.h. der maximal realisierbaren Zahl und 91% der erhaltenen Ant-
worten (325), d.h. der maximal realisierbaren Zahl abzüglich Nonresponse.  
 
Aus der Datenperspektive heraus betrachtet, weisen die Ergebnisse auf einen relativ geringen 
Aufwand an Korrekturen und Ergänzungen, die vorgenommen werden mussten, hin. Insge-
samt kann auf den Schritt der Datenedition nicht verzichtet werden, da einerseits die Anzahl 
notwendiger Korrekturen und Ergänzungen nicht vernachlässigbar gering ist, und andererseits 
die Möglichkeiten dieser relativ gut sind. Daher erscheint es aus unserer Sicht sinnvoll und 
vom Aufwand her vertretbar, stets den gesamten Datensatz zu prüfen und nicht nur Ergän-
zungen unvollständiger Adressangaben vorzunehmen.  
4.3.3. Durchführbarkeit und Befragungsbereitschaft  
Die dargelegten Ergebnisse des Editionsprozesses geben nicht nur Hinweise auf den Aufwand 
und die Möglichkeiten der Edition, sondern darüber hinaus auch auf den Grad vorhandener 
Fähigkeiten und Bereitschaft der Befragten hinsichtlich der Nennung einzelner Adresskom-
ponenten sowie der Adresse insgesamt. Informationen hierüber können dazu genutzt werden, 
Veränderungen im Erhebungsprozess einzuleiten, bspw. im Hinblick auf die Art der Frage-
stellung und die Rolle der Interviewer bei der Abfrage.  
 
In den Tabellen 11 und 12 finden sich die Angaben der Betriebskontakte von 298 Responden-
ten aus der Respondentenperspektive. 125 Personen gaben den Betriebskontakt vollständig an 
(Name, Straße, Hausnummer, PLZ und Ort). 226 Personen konnten sämtliche Adresskompo-
nenten korrekt angeben. In der überwiegenden Zahl der Fälle mussten Korrekturen oder Er-
gänzungen nur bzgl. einer Adresskomponente durchgeführt werden. Diese Ergebnisse weisen 
darauf hin, dass die Güte der Angaben der Befragten relativ hoch einzuschätzen ist.  
 
 
Tabelle 8: Anzahl Unvollständiger Angaben, Anteile von 298 editierbaren Angaben be-
rechnet 
  Anzahl Beobachtungen   Prozente   Kumulierte Prozente 
Vollständig (Name, PLZ, Ort, 
Str., Hnr) 
125   42,28   42,3 
1 Neu gefundene Angabe   124   41,28  83,6 
2 Neu gefundene Angaben   35   11,74   
3 neu gefundene Angaben   12  4,03   
4 neu gefundene Angaben   2  0,67   
Insgesamt   298  100  100 
Quelle: SOEP Innovationsbefragung 2007.  
 
Hinweise, die auf die fehlende Fähigkeit (statt fehlender Bereitschaft) der Befragten deuten, 
finden sich zum Beispiel in der Art bestimmter Angaben der Adresskomponente Straße. Ver-
einzelt wurden hier korrekte Ortsbeschreibungen gegeben („Am Bahnhof“, „Am Schloß“) 
statt der Nennung des formal korrekten Straßennamens. Ein weiteres Beispiel für fehlende 
Fähigkeit trotz vorhandener Bereitschaft sind Angaben zu PLZ oder Hausnummer, die sich 
nur in einzelnen Ziffern oder der Ziffernreihenfolge von der korrekten Angabe unterschei-
den.
20 Hilfestellungen durch den Interviewer (z.B. durch Nutzung eines Postleitzahlen-
/Telefonbuchs während des Interviews) oder die Bitte darum, die Adresse nachzuschlagen, 
könnten somit zu einer wesentlichen Verbesserung der Angaben in Bezug auf Qualität und 
Quantität beitragen und so evtl. die Ausfälle von Stichprobe B nach C verringern.  
 
 
                                                 
20   Daher wurde bereits bei Vorliegen drei korrekter Ziffern der PLZ, diese als „korrekte“ Angabe gewertet.  
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Anzahl   Anzahl Beobachtungen  % 
Vollständig korrekt  226  75,84 
1 Korrektur  62  20,81 
2 Korrekturen  8  2,68 
3 Korrekturen   2  0,67 
Insgesamt 298  100 
Quelle: SOEP Innovationsbefragung 2007.  
 
4.4. Erhebung der Betriebsinformationen  
4.4.1. Telefonischer Vorkontakt  
Die Betriebe sollten zunächst telefonisch kontaktiert werden, um Sie um ihre Teilnahme an 
der Betriebsbefragung zu bitten (für welche die Emailadresse notwendig war). Auf Basis der 
editierten Betriebskontaktadressen wurden die Telefonnummern aus dem Telefonbuch er-
gänzt. Deren Auffinden erwies sich daher als unproblematisch, da bereits im Zuge der Daten-
edition das Telefonbuch genutzt wurde.  
 
Im telefonischen Vorkontakt waren Informationen über die Studie preiszugeben, die den tele-
fonischen Gesprächspartner über Thema, Art des Auftraggebers und den gesuchten An-
sprechpartner im Betrieb aufklären sollten. Als besonders sinnvoll erwies es sich hierbei, den 
nicht-telefonischen Befragungsmodus zu betonen. Dies lässt sich evtl. damit begründen, dass 
nicht-telefonische, online- oder postalische Befragungen mit der Möglichkeit der freien Zeit-
einteilung durch die antwortende Person ebenso einhergehen wie mit der Gelegenheit, sich 
des (wissenschaftlichen, nicht-kommerziellen) Adressaten der Umfrage zu versichern. Ein-
schränkend ist festzuhalten, dass eine telefonische Zusage möglicherweise als wenig bindend 
wahrgenommen wird. Es ist mit vorgetäuschten Zusagen – Scheinzusagen – zu rechnen, die 
getätigt werden, um eine schnelle und reibungslose Beendigung des Gesprächs zu erreichen. 
Darüber hinaus zeigte es sich insbesondere bei Klein- und Kleinstbetrieben als vorteilhaft, auf 




Generell scheint es aus Zeitsparmotiven empfehlenswert, die ohne Nachfrage zu gebenden 
Informationen möglichst gering zu halten. Aufwand und Dauer des Kontakts sind sehr hoch 
und lang, da bei den häufig vorkommenden telefonischen Weiterleitungen innerhalb einer 
Organisation (oder auch zwischen Betriebsteilen einer Organisation) die Erstinformationen 
mehrmals im Rahmen eines Betriebskontaktes zu wiederholen sind. Dennoch ist zu befürwor-
ten, dass die Befragungsinformationen stets - das heißt, auch bei Kontakt mit unbeteiligten 
„Gatekeepern“ (Telefondienst, Zentrale Vermittlungsstellen) - vollständig genannt werden. 
Erstens können die Informationen, die ein Gatekeeper bei einer telefonischen Gesprächsan-
frage an die entsprechenden Entscheidungsträger weiterleitet, für die Zustimmung dieser zum 
Durchstellen des Telefonanrufs entscheidend sein. Zweitens kann hierdurch manchem strikten 
Nein vorgebeugt werden, welches auf Missverständnissen beruht (bspw. dem strikten Nein zu 
kommerziellen oder telefonischen Befragungen).  
 
Im Gespräch mit den direkten Ansprechpartnern waren Rückfragen hinsichtlich der Inhalte 
des Fragebogens bzw. der Art der Fragen häufig. Rückfragen hinsichtlich des Zwecks der 
Studie bzw. detailliertes Nachfragen waren jedoch eher selten, berichteten die Interviewer. 
Nur in Ausnahmen wurde nach dem Auswahlverfahren gefragt, was mit dem Verweis auf 
eine statistische Zufallsziehung aus Datenbanken beantwortet wurde, da die Art der Stichpro-
                                                 
21   Von diesen Betrieben kam z.B. der Einwand, „ich glaube nicht, dass wir für Sie von Interesse sind“. 
  19benziehung (auf einer Personenbefragung basierend) nicht preisgegeben werden darf. Bei sehr 
wenigen Fällen war es notwendig, explizit und nachdrücklich die Anonymität zu versichern.  
 
Tabelle 13: Ergebnisse des telefonischen Vorkontakts  
Ergebnis / Abschluss des Telefonats  Fallzahlen  Prozente  Prozente 
 N=298  100=298  100=286 
Betrieb doppelt im Datensatz  12  4  - 
Ja (postalisch: 36 bzw. 22%, online: 125 bzw. 78%)  157  53  55 
Nein 84  28  29 
Nicht erreichbar  45  15  16 
Abbruch wegen erfolgloser Anrufversuche (oder Ende Feld-
zeit) 
30 10 10 
Telefonnummer falsch und nicht korrigierbar  11  4  4 
Firma existiert nicht mehr / in Auflösung  4  1  1 
 
Die Ergebnisse des telefonischen Erstkontakts sind in Tabelle 13 zusammengefasst und bele-
gen, dass die durchschnittliche Ablehnungsquoten am Telefon bei knapp einem Drittel liegt, 
die Zusagen überwiegen hier deutlich. Die postalische Befragung präferierten 36 der kontak-
tierten Betriebe. Das zeigt, dass die dem Erhebungsmodus (hier: online) geschuldeten Ausfäl-
le durch eine angebotene Alternative (hier: postalisch) erhalten bleiben können. Zu dem 
Schluss, dass Betrieben die Auswahl aus unterschiedlichen Erhebungsmodi angeboten werden 
sollte, kommen auch Tarnai & Paxson (2004), die in ihrer Studie die Präferenzen US-
amerikanischer Betriebe für bestimmte Erhebungsmodi untersuchten. Von den Betrieben die-
ser Erhebung genannte Gründe, die gegen die Teilnahme an der Online-Befragung sprachen, 
sind die notwendige Herausgabe der Email-Adresse, fehlende Internetaffinität sowie die Tat-
sache, dass „grundsätzlich nur schriftliche Anfragen“ bearbeitet werden, wie ein Betrieb be-
richtete.  
 
Die gesamten Ausfälle dieser Stufe (ausgehend von der Stichprobe der in Datenbanken auf-
findbaren Betriebe, vgl. Tabelle 2, Stichprobe C) in Höhe von 46% sind nicht nur Ergebnis 
von Zustimmung oder Ablehnung der Betriebe. Bevor es hierzu kommen konnte, musste zu-
nächst einmal der Betrieb erfolgreich kontaktiert und ein kompetenter und entscheidungsbe-
fugter Ansprechpartner im Betrieb identifiziert worden sein. Im Rahmen von telefonischen 
Kontaktversuchen bei Betriebsbefragungen sind somit (mind.) folgende Probleme der Fall-
zahlrealisierung zu unterscheiden: das Problem der Erreichbarkeit, das Problem der Identifi-
kation eines angemessenen Informanten und das Problem der Zustimmung.  
4.4.2. Probleme der Fallzahlenrealisierung  
4.4.2.1. Erreichbarkeit 
Das Problem der Erreichbarkeit des Betriebs ergibt sich, wie in Tabelle 13 dargestellt, durch 
Abbrüche aufgrund erfolgloser Anrufversuche bis zum Ende der Feldzeit (z.B. Anrufbeant-
worter, Besetztzeichen), falschen Telefonnummern und Firmen, die sich in Auflösung befin-
den oder bereits nicht mehr existieren. Da es sich hierbei evtl. um systematische Ausfälle 
handelt von hoher Anzahl (16%), wird dieser Punkt explizit beachtet. Die schlechte telefoni-
sche Erreichbarkeit der Betriebe ist sicherlich teilweise begründet durch Besonderheiten die-
ser Studie: Zwischen Individual- und Betriebsbefragung lag eine relativ große Zeitspanne von 
über einem Jahr. Um einen systematischen Einfluss aufgelöster oder nicht (mehr) erreichbarer 
Betriebe messen zu können, wäre es sinnvoll, derartige Betriebe für spätere Analysen nicht 
aus dem Datensatz auszuschließen. Aufgelöste Betriebe stellen eine inhaltlich  relevante In-
formation für spätere Analysen dar. Durch eine zeitnah an die Individualbefragung angelegte 
telefonische Betriebsbefragung könnte ihre Zahl jedoch verringert werden. Ausfälle aufgrund 
  20erfolgloser Anrufversuche bis zum Ende der Feldzeit sollte mit einem Design begegnet wer-
den, dass Anrufversuche zu unterschiedlichen Wochen- und Tageszeiten vorsieht und syste-
matisch variiert. Diese Empfehlung stützen auch Ergebnisse einer Studie von Willimack & 
Dalzell (2006), die systematische Zusammenhänge zwischen den Ergebnissen der Anrufver-
suche und den Tages- und Wochenzeiten, an denen diese stattfanden, entdecken konnten.  
 
Die schwierige Erreichbarkeit von Betrieben ist nicht nur problematisch in Bezug auf die 
Fallzahlen, sondern beeinflusst insgesamt die Höhe des Aufwands über die Häufigkeit der 
Anrufe und Anrufversuche, deren Dauer und der Dauer der telefonischen Kontaktphase insge-
samt sowie die Kosten. Um 286 Betriebe telefonisch zu erreichen, wurden insgesamt 521 An-
rufe in einem Zeitraum von 6 Wochen getätigt. Dies entspricht einer durchschnittlichen An-
rufhäufigkeit von 1,8 Anrufen je Betrieb. 12% der Betriebe wurden dreimal oder häufiger 
angerufen (siehe Tabelle 14).
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Tabelle 14: Anzahl Anrufe je Betrieb und insgesamt 
Anrufe je Betrieb  Anzahl Betriebe   % (von 286)   
1 169  59 
2 55  19,0 
3 28  9,8 
4 21  7,3 
5 6  2,1 
6 3  1,0 
7 1  0,3 
8 2  0,7 
9   1  0,3 
Anzahl Anrufe insg.  521  
 
Lynn & Sala (2004) kommen bei der von Ihnen durchgeführten telefonischen Nachbefragung 
von Betrieben in Großbritannien, die auf die postalische Anfrage nicht reagiert hatten, zu dem 
Schluss, dass kein Zusammenhang besteht zwischen der Anzahl der Anrufe und Anrufversu-
che und der Zustimmungsquote. Sie empfehlen daher die Kontaktbemühungen entsprechend 
hoch zu halten und keinesfalls zu früh abzubrechen.(Lynn/Sala 2004:12) In dieser Studie, die 
sich durch eine aufwendige telefonische Kontaktphase auszeichnet, wurde eine Teilnahme-
quote von 57,1% der telefonisch kontaktierten Betriebe erreicht. Nur 5,5% der Betriebe konn-
ten nicht erreicht werden.  
4.4.2.2. Identifikation  
Jede Organisationsbefragung sieht sich mit dem Problem konfrontiert, dass zur Erfassung 
ihres Analyseobjekts eine Person identifiziert werden muss, die stellvertretend für die Organi-
sation, den korporativen Akteur, antwortet. Wer dieser Informant sein sollte, ist eine theore-
tisch vorab zu treffende Entscheidung (häufig: Vertreter der Personalabteilung, Geschäftslei-
tung). Gemäß der in dieser Studie gemachten Erfahrungen wird die Identifikation des An-
sprechpartners im Betrieb, der Kompetenz und Entscheidungsbefugnis vereinen sollte, im 
Rahmen eines telefonischen Vorkontakts durch folgende vier Aspekte erschwert:  
 
1)  die telefonische Erreichbarkeit des Ansprechpartners selbst, 
2)  das Gatekeeper-Verhalten, 
3)  das Auseinanderfallen von Entscheidungsgewalt und Teilnahmebereitschaft, 
                                                 
22   Nicht systematisch festgehalten wurde die Anzahl Weiterleitungen innerhalb eines Gesprächs, die zwischen 0 
und 4 schwankten und die Dauer des Telefonats entsprechend beeinflussen. Ebenfalls können auf Basis der 
vorliegenden Daten keine Aussagen über die durchschnittliche Dauer der Anrufe und die Kosten getätigt 
werden. 
  214)  das Auseinanderfallen der Kenntnisse, die zur Beantwortung des Fragebogens 
notwendig sind, auf mehr als eine Person.  
 
(1) Die telefonische Erreichbarkeit des Ansprechpartners selbst 
Häufig konnte der Ansprechpartner während des ersten Telefonats nicht direkt gesprochen 
werden („im Urlaub“, „außer Haus“, „in Besprechung“). In diesen Fällen wurde entweder um 
Rückruf zu anderen (Tages- oder Wochen-)Zeiten gebeten, die Emaildresse herausgegeben 
oder zugesagt, die Einladungsmail weiterzuleiten. Der Vorteil, den der telefonische Vorkon-
takt hinsichtlich des Aufbaus einer persönlichen Beziehung mit den Mechanismen sozialer 
Kontrolle und Reziprozität bietet, konnte in diesen Fällen nicht ausgeschöpft werden. Insbe-
sondere hier ist die telefonische Zustimmung als wenig valide einzuschätzen, d.h. es ist mit 
Scheinzusagen zu rechnen.  
 
Um die Erreichbarkeit von Zielpersonen zu erhöhen, erscheint es (ebenso wie für die Erreich-
barkeit der Betriebe allgemein) angebracht, einen kontinuierlichen und zeitlich aufgesplitter-
ten Anrufprozess zu gestalten. Mit entsprechender Personalausstattung und ggf. unterstützen-
der Software ist dies realisierbar. Ein optimierter Anrufprozess (und ggf. eine verlängerte 
Feldphase) erhöht die Chance, die Ansprechpartner des Betriebs zu identifizieren und zu er-
reichen und somit auch die Ausfälle aufgrund von „Abbruch wegen erfolgloser Anrufversu-
che (oder Ende Feldzeit)“ zu reduzieren. Speziell geschulte Interviewer sollten Zustimmungen 
oder Ablehnungen von anderen als der Zielperson nicht akzeptieren.(vgl. auch Lynn/Sala 
2004)  
 
(2) Das Gatekeeper-Verhalten 
Der Kontakt zum Ansprechpartner lief in der Regel über zentrale Telefondienste, die über-
wunden werden mussten. Die Anwahl von Telefonzentralen birgt zwei potentielle Risiken. 
Zum einen kann es zu unbemerkten, automatischen Weiterleitungen des Anrufs kommen. In 
diesem Fall kann ein Interviewer ohne dessen Wissen (und damit außerhalb jeglicher Kontrol-
le) zu einer anderen als der gesuchten betrieblichen Einheit gelangen. Hier gilt es, sich den 
Namen und die Adresse des Betriebs bestätigen zu lassen. Zum zweiten sind prinzipielle Ab-
lehnungen und Weisungen, telefonische Anfragen von Befragungsinstituten nicht weiterzulei-
ten, an dieser Stelle schwer überwindbar („keine Auskunft am Telefon“). Abhilfe könnte z.B. 
das direkte Anwählen zufälliger Durchwahlstellen schaffen, welches mit einem entsprechen-
den Anstieg des Aufwands einherginge, der Einsatz entsprechend geschulter Interviewer oder 
eine schriftliche Vorankündigung, auf die verwiesen werden könnte.   
 
(3) Das Auseinanderfallen von Entscheidungsgewalt und Teilnahmebereitschaft 
Während in den genannten ersten zwei Punkten die Schwierigkeit der telefonischen Kontak-
tierung darin besteht, den korrekten Betriebsinformanten ausfindig zu machen, besteht das 
Problem dieses und des folgenden Aspekts darin, dass ein derartiger Ansprechpartner, der 
zugleich kenntnisreich und entscheidungskompetent sein muss, nicht immer in einer Person 
existiert. So zum Beispiel, wenn in manchen Betrieben die Entscheidungsgewalt zur Teil-
nahme nicht der Person obliegt, die vom Interviewer als Zielperson ausgemacht worden war 
und bereits ihre Teilnahmebereitschaft erklärte hatte (z.B. städtische Behörden, Großunter-
nehmen mit einheitlicher Regelung, „Befugnis fehlt“, „Schulkonferenz notwendig“, „nur Um-
fragen der Sparkassen- und Finanzgruppe“, „zu genehmigen vom Städte- und Gemeinde-
bund“, „GL stimmt nicht zu“). Wird die Teilnahmeerlaubnis durch eine andere (meist höhere) 
Stelle erteilt, sollte der Interviewer versuchen Kontakt mit dieser aufzunehmen, um die Er-
laubnis selbst einzuholen und dies nicht der Zielperson überlassen.  
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sind, auf mehrere Personen  
Die Kompetenzen, die nötig sind, den Fragebogen auszufüllen, können ebenfalls auf mehr als 
eine Person verteilt sein. Sie können darüber hinaus auch über den einzelnen Betrieb hinaus 
verteilt sein, wie in den Fällen, in denen Personalabteilungen, die regelmäßig als Ansprech-
partner für sozialwissenschaftliche Betriebsbefragungen dienen, zentral lokalisiert oder ausge-
lagert sind. Derartige Organisationsstrukturen sind mit forscherseitig zu beantwortenden 
Problemen behaftet. Wie ist sicherzustellen, dass der Fragebogen, wenn er zentral beantwortet 
wird, dennoch für die lokale Betriebsstätte ausgefüllt wird? Bestimmte (z.B. klimatische, kul-
turelle) Fragen, sind nur von vor Ort ansässigen Mitarbeitern beantwortbar. Auf diesen Um-
stand muss bereits am Telefon eingegangen werden, bspw. durch das Erfassen (Gespräche) 
mehrerer Ansprechpartner und das Aufsplitten des Fragebogens in entsprechende Einzelteile.  
 
Tomaskevic-Dewey et al (1994) fanden heraus, dass die Informationsfragmentierung in Be-
trieben (von ihnen als fehlende capacity des Betriebs zur Teilnahme an einer Befragung be-
zeichnet) ebenso wie die fehlende Entscheidungsgewalt (authority) der identifizierbaren Per-
sonen eines Betriebs systematisch mit betrieblichen Faktoren zusammenhängt. In diesem Fall 
beeinträchtigen derartige Ausfälle die Generalisierbarkeit der Ergebnisse und sollten vermie-
den werden.  
 
Die hinsichtlich der Identifizierbarkeit der Ansprechperson gemachten Beobachtungen spre-
chen insgesamt für den Einsatz professioneller, speziell geschulter Interviewer. Denn Inter-
viewer sollten in der Lage sein, Zustimmungen oder Ablehnungen nur von der tatsächlichen 
Zielperson zu akzeptieren, Gatekeeper zu überwinden, und über besondere Strategien verfü-
gen, für diejenigen Fälle, in denen die Teilnahmezusage von einer andere Stelle einzuholen ist 
oder der Fragebogen durch mehrere Personen ausgefüllt werden sollte.  
4.4.2.3. Zustimmung 
Hinsichtlich des Problems der Zustimmung gilt es, die Gründe für eine mögliche Zu- oder 
Absage näher zu betrachten. Die Formulierungen der Absagen lassen sich aufteilen auf die 
Kategorien „nein, prinzipiell nicht“, „nein, keine Zeit“ und „nein, kein Interesse“. 16 der 94 
Ablehnungen entfielen auf „nein, prinzipiell nicht“.  
 
„Nein, prinzipiell nicht“-Angaben lassen auf eine betriebsseitige Richtlinie schließen, die die 
Teilnahme an Umfragen jeglicher Art generell ausschließt. Der Repräsentant des Betriebs 
oder bereits der Gatekeeper müssten sich dieser Richtlinie widersetzen, um an der Befragung 
dennoch teilzunehmen. Die Einflussmöglichkeiten des einzelnen Forscherteams sind hier rela-
tiv gering einzuschätzen. Inwiefern „Nein, prinzipiell nicht“-Angaben durch Einsatz professi-
oneller Telefon-Interviewer reduzierbar sind, ist offen. Denn die organisationsmethodische 
Forschung hat bislang keine Antworten geliefert dafür, welches die Ursachen sind für diese 
generell ablehnende Haltung von Betrieben gegenüber Befragungen, inwiefern diese systema-
tisch die Stichproben verzerren, und ob es sich lohnt trotz ablehnender Haltungen der Betrie-
be, diese erneut bzw. mehrmals anzufragen.  
 
Absagen aufgrund von Zeitmangel und fehlendem Interesse scheinen eher beeinflussbar zu 
sein. Denn diese kommen unter bestimmten Bedingungen zustande, die evtl. forscherseitig 
durch entsprechende Gestaltung des Designs manipulierbar sind. Ausfälle, die durch „Nein, 
keine Zeit“ begründet sind, könnten z.B. dadurch reduziert werden, dass besondere saisonale 
Schwankungen (Urlaubszeiten, Jahresabschluss), insofern diese branchenübergreifend über-
einstimmen, berücksichtigt werden. Zudem könnten sich die saisonalen Auslastungsgrade 
zwischen einzelnen Abteilungen eines Betriebs unterscheiden. Im Gegensatz zu Ausfällen 
  23aufgrund von Zeitmangel, beziehen sich durch „Nein, kein Interesse“ begründete Ausfälle 
weniger auf die Fähigkeiten als auf die Bereitschaft des Betriebs bzw. dessen Repräsentanten 
an einer bestimmten Befragung oder an Befragungen generell teilzunehmen. Das Interesse an 
einer bestimmten Befragung teilzunehmen ist beeinflussbar durch eine interessante Gestal-
tung des Themas der Studie und die Variation erhebungsspezifischer Merkmale, wie bspw. 
die Wahl des Erhebungsmodus, die Seriosität des Auftraggebers, explizite Anonymitätszusi-
cherungen und die Bereitstellung eines erzielbaren Nutzens der Teilnahme.  
 
Abbildung 2 fasst den Prozess der Teilnahme eines Betriebs an einer Befragung anhand der 
Formel (1) zusammen. Formel (1) verdeutlicht, dass die endgültige Teilnahmeentscheidung 
(nach erfolgreicher Kontaktierung des Betriebs sowie des Ansprechpartners im Betrieb) bei 
dem jeweiligen Individuum liegt, welches als Betriebsinformant vorgesehen ist. Dessen Ent-
scheidung ist sowohl von individuellen als auch von betrieblichen Faktoren abhängig (Formel 
1.3.1.). Die betrieblichen Merkmale stellen als die situativen, strukturellen Bedingungen Re-
striktionen oder Opportunitäten für die individuelle Entscheidung dar. Sie beeinflussen das 
individuelle Kosten-/Nutzenverhältnis einer Teilnahme.(vgl. auch Schnabel 1997) Besitzt das 
Individuum bspw. keine Befugnis zur Teilnahme, wäre eine solche mit hohen individuellen 
Kosten des nonkonformen Verhaltens verbunden. Nutzengewinne entstünden z.B. dann, wenn 
durch das Forscherteam den Teilnehmern der Studie Wissensgewinne (in Form von für die 
Teilnehmer relevanten Informationen) ermöglicht werden oder andere incentives geboten 
würden. 
 

















Quelle: Eigene Zusammenstellung. 
 
(1.) Teilnahme_B=ß1 Erreichbarkeit_B + ß2 Identifikation_I + ß3Teilnahme_I  
 
(1.1.)  Erreichbarkeit_B = Existenz + Tel.Nr vorhanden + Feldphasenende 
 
(1.2.)  Identifikation_I = ß1Erreichbarkeit_I + ß2 Gatekeeper + ß3 Befugnis.vs.TB + ß4 Kenntnisse_I  
    
(1.3.)   Teilnahme_I = Zustimmung_I + e 
 
(1.3.1.)   Zustimmung_I = betriebl. Merkmale + individuelle Merkmale + Merkmale d. Erhebung 
       = (ß1Zeit_B + ß2Interesse_B + ß3sonstige_B) + (ß4Zeit_I + ß5Interesse_I + ß6sonstige_I) 
+  ß8Erhebungsmerkmale + … 
 
Legende: 
„Merkmal“ _I: Merkmal des Informanten des Betriebs 
„Merkmal“_B: Betriebsmerkmal 
Identifikation_I: Identifikation des Ansprechpartners im Betrieb, siehe 4.4.2.2. 
Befugnis.vs.TB: Auseinanderfallen von Befugnis und Teilnahmebereitschaft 
Kenntnisse_I: ungenügende Kenntnisse des identifizierten Ansprechpartners  
e: Fehlerterm  
 
Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass durch ein Forschungsdesign, welches den 
Bedürfnissen (Zeit, Erhebungsmodi) und Interessen (Thema) der Befragten entgegenkommt 
sowie dem Einsatz professioneller Telefonagenten die Zustimmungsquoten zur Teilnahme 
nach Ansicht der Autoren erhöht werden könnten. Dies würde den auf dieser Stufe vorliegen-
den Ausfall in Höhe von 35% Ablehnung möglicherweise reduzieren. Optimistisch stimmt in 
diesem Zusammenhang die Tatsache, dass der Umgang am Telefon lt. Interviewerberichten in 
den meisten Fällen höflich und freundlich war, selbst bei ablehnender Haltung gegenüber der 
Teilnahme. 
  244.4.3. Online- und postalische Befragung  
Nach dem telefonischen Vorkontakt wurde der Ansprechpartner des jeweiligen Betriebs pos-
talisch oder per Mail angeschrieben und über den Zweck und den Inhalt der Studie „Betriebli-
ches Personalmanagement“ sowie den Auftraggeber aufgeklärt. In der Mail befand sich der 
Link zur Online-Umfrage während die Postsendung den schriftlichen Fragebogen ebenso wie 
einen adressierten und frankierten Rückumschlag beinhaltete. Nach ca. zwei Wochen gingen 
jeweils die erste und die zweite Erinnerung heraus, wobei der zweiten postalischen Erinne-
rung erneut der Fragebogen mit Rückumschlag beilag.  
  
Bei der Gestaltung des Fragebogens wurde überwiegend auf Fragen aus bestehenden Daten-
sätzen wie dem deutschen IAB-Betriebspanel sowie dem US-amerikanischen National Orga-
nizations Survey (NOS) von 2002 zurückgegriffen. Die Orientierung am Betriebspanel erfolg-
te insb. hinsichtlich der Erfassung der „sozio-demographischen“ Merkmale der Betriebe. Hin-
zugefügt wurden Merkmale, die sich auf die Marktsituation, d.h. die relative Lage des Be-
triebs beziehen, Merkmale der Einkommens- und Mobilitätsstrukturen, personalpolitische 
Faktoren (wie Arbeitszeiten, Weiterbildung, Personalrekrutierung – größtenteils dem 
Betriebspanel entsprechend), Fragen zum Betriebsklima und die Erhebung von Daten über die 
für den Betrieb auskunftgebende Person. Eine Besonderheit des NOS wurde übernommen, 
indem einige Fragen jeweils getrennt für Beschäftigte der Kern- wie für Beschäftigte der Füh-
rungsbelegschaft gestellt wurden. Kernbelegschaft ist definiert als derjenige Teil der Beleg-
schaft, der direkt an der Erstellung des Produkts oder der Dienstleistung beteiligt ist, der so-
genannte operative Kern, exklusive der Stabstellen, Verwaltung oder der Personalabteilung.
23  
4.4.3.1 Ergebnisse 
Die Ausfallquote dieses spezifischen Schritts der Stichprobengenerierung ergibt sich durch 
das Nichtausfüllen des online- bzw. das Nichtzurücksenden des schriftlichen Fragebogens 
durch die Betriebe bis zum Ablauf der Feldphase. Die Ausfälle dieser Stufe belaufen sich auf 
82% der Betriebe, die sich telefonisch zu einer Teilnahme bereit erklärt hatten. Davon entfällt 
ein kleiner Teil darauf, dass die Adresse fehlerhaft war und daher die (elektronische oder 
schriftliche) Post nicht zugestellt werden konnte. In der Literatur werden Ausschöpfungsquo-
ten zwischen 10 und 80% berichtet.(vgl. etwa: Hartmann und Kohaut 2000; Lang 2005; Ried-
mann et al. 2006, Schmidt 2007; Schnabel 1997) 
 
Tabelle 15: Ergebnisse Rücklauf der Betriebsbefragung 
 Online  Postalisch  N=161 
Ergebnisse   125 (100%)  36 (100%)  161 (100%) 
Adresse falsch  8  1  9  
Kein Rücklauf 
davon Fragebogen betrachtet, aber nicht  beendet 
97 (60%) 
43  
26 (72%)  123 (76%) 
Rücklauf  20  (16%)  9 (25%)  29 (18%) 
4.4.3.2 Mögliche Ursachen für Unit-Nonresponse  
Folgt man den in Punkt 4.4.2.3. hinsichtlich Abbildung 2 gemachten Ausführungen zur Erklä-
rung betrieblichen Nonresponse-Verhaltens sind nach erfolgreicher Kontaktierung des Be-
triebs und des Informanten für dessen Zustimmung und Teilnahme betriebliche Merkmale, 
individuelle Merkmale und Merkmale der Erhebung als Determinanten betrieblichen Non-
response zu unterscheiden. Die Basis für die folgenden Erläuterungen bilden die betriebsseitig 
getätigten Absagegründe sowie das beobachtbare Verhalten der Betriebsinformanten.  
                                                 
23 Im Unterschied zum NOS wurde diese Trennung innerhalb der jeweiligen Fragen vorgenommen, während die 
Forscher des NOS getrennte Frageblöcke vorgaben, und diese je einmal für die Kern- und einmal für die Ge-
samtbelegschaft beantworten ließen.
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Merkmale der Erhebung  
(1) Wahl des Erhebungsmodus 
Bei Betrachtung der nach Erhebungsmodus aufgespaltenen Rücklaufquoten fällt auf, dass der 
Rücklauf der postalischen Befragung neun Prozentpunkte höher liegt als derjenige der Onli-
nebefragung. Dies entspricht den Ergebnissen der Studie von Tarnai & Paxson bezüglich der 
Modus-Präferenzen US-amerikanischer Betriebe, welche den schriftlichen Modus klar gegen-
über einer Befragung im Internet favorisieren. Welche Gründe hierfür anzuführen sind, ist 
eine offene Forschungsfrage. Evtl. wird ein schriftlich versandter Fragebogen als „offizieller“ 
eingeschätzt als eine Online-Befragung. Eine andere Erklärungsmöglichkeit könnte darin zu 
sehen sein, dass vor dem Hintergrund des heute üblichen hohen Ausmaßes an Emailverkehr 
die Wahrnehmung einer einzelnen Mail mit vergleichsweise unwichtigem Inhalt und unbe-
kanntem Absender fraglich ist. Dieser Problematik sollte durch eine sehr kurzfristig nach dem 
telefonischen Vorkontakt versandte Einladungsmail begegnet werden, was allerdings in dieser 
Studie so gehandhabt wurde.  
 
(2) Fragebogengestaltung 
Interessant ist die Beobachtung, dass der Online-Fragebogen von 43 Betrieben zwar ange-
schaut (von 5 Betrieben sogar vollständig), aber nicht ausgefüllt wurde. Um diese Betriebe zu 
einer Teilnahme zu bewegen, könnte ein verändertes Fragebogendesign hilfreich sein. Wie ein 
Fragebogen in Organisationsbefragungen aussehen sollte, und ob sich Betriebe systematisch 
in ihren Präferenzen hinsichtlich Layout, Art der Fragestellung und Inhalt des Fragebogens 
unterscheiden, ist bisher eine noch kaum berücksichtigte methodische Forschungsfrage.(vgl. 
z.B. Phipps 1995) 
 
(3) Inhalt des Fragebogens und Zweck der Studie 
Aus der vorliegenden geringen Rücklaufquote (8 bzw. 10%) ebenso wie aus den gemachten 
Erfahrungen im Rahmen der Telefongespräche ist u.a. zu schließen, dass eine personalisierte, 
d.h. branchen- und betriebsspezifische - Ansprache anzuraten ist. Zu dem gleichen Schluss 
kommt auch Schnabel 1997, denn „ein Einheitsfragebogen als Konzept für alle Branchen und 
Betriebsgrößenklassen [gehe] an den Bedürfnissen und Fähigkeiten der Betriebe vor-
bei“(Schnabel 1997:170) Die Unterschiede zwischen Betrieben (Groß- und Kleinbetriebe) 
und Branchen (öff. vs. nicht-öffentlicher Dienst, privatgewerblich oder gemeinnützig) können 
teilweise sehr groß sein. Titel wie Anschreiben einer bestimmten Ausrichtung können Betrie-
be oder ganze Branchen, auf die dies nicht zutrifft, abschrecken. Negative Rückmeldungen 
dieser Art kamen bspw. von einer Schule, einer kirchlichen Vereinigung und einer öffentli-
chen Behörde („Karrierechancen im öff. Dienst widerspricht sich“, die sich mit Titel („Be-
triebliches Personalmanagement“), Ausrichtung der Studie sowie dem im Anschreiben ange-
priesenen Nutzen einer Teilnahme (gestiegener Wettbewerb, Effizienzanforderungen) nicht 
identifizieren konnten. Eine gezielte (personalisierte) Ansprache birgt zudem die Möglichkeit, 
auf betriebs-/branchenspezifische Teilnahmehindernisse explizit einzugehen, dagegen zu ar-
gumentieren sowie betriebs-/branchenspezifische Teilnahmegründe zu lancieren. Schnabel 
1997 nennt in diesem Zusammenhang die Förderung spezifischer Unternehmensziele durch 
die Teilnahme an einer Befragung und die Nennung einer Autoritätsperson der jeweiligen 
Branche.  
 
Die Kriterien, die sich als relevante Unterscheidungsmerkmale zwischen Betrieben erwiesen 
haben, welche in einer Ansprache zu berücksichtigen wären, sind (mindestens) öffentlicher 
vs. nicht-öffentlicher Dienst, privatgewerblich vs. gemeinnützig tätige Organisation, Klein-, 
Mittel-, Großbetrieb und diversifizierte vs. zentralisierte Organisationsstruktur.  
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Zusammenhänge zu individuellen oder betrieblichen Merkmalen sind auf Basis vorhandener 
Daten (fehlender Informationen der Nonresponse-Betriebe) nicht messbar. Jedoch wurden in 
dieser Studie am Ende des Fragebogens einige Fragen den betrieblichen Informanten betref-
fend gestellt, die zumindest Aussagen über deren Merkmalsverteilungen erlauben. Erfasst 
wurden Alter, Bildungsabschluss, Jobbezeichnung, Tätigkeitsgebiete und Dauer der Betriebs-
zugehörigkeit sowie die vorher eingenommene Stelle der für den Betrieb stellvertretend ant-
wortenden Person. Nach Durchsicht dieser Antworten zeigt sich, dass die betrieblichen In-
formanten i.d.R. eine hohe Position im Personalbereich ausführen. Die kürzeste Betriebszu-
gehörigkeit belief sich auf 4 Monate (2 Personen), ansonsten waren die Personen bereits zwi-
schen 14 und 354 Monaten im Betrieb beschäftigt. Das Ausbildungsniveau der Auskunftsge-
ber ist durchgehend hoch bis sehr hoch, keiner der befragten Personen war noch „in Ausbil-
dung“.  
 
Möglich ist, dass die Position (und Qualifikation) dieser Person ebenso wie die Dauer der 
Betriebszugehörigkeit nicht nur die Teilnahmebereitschaft, sondern auch maßgeblich die 
Kenntnisse (Teilnahmefähigkeit) bestimmen und somit letztlich die Validität der Angaben 
beeinflussen. Würde dazu übergegangen werden, regelmäßig informantenbezogene Merkmale 
zu erheben, wären mögliche Zusammenhänge mit dem Responseverhalten oder Einflüsse auf 
die Ergebnisse nachträglich zumindest kontrollierbar. 
 
Scheinzusagen während des telefonischen Vorkontakts 
Letztlich und unabhängig von den oben angeführten Nonresponse-Ursachen könnten die ho-
hen Ausfälle zwischen der Stichprobe der Zustimmung signalisierenden Betriebe und derjeni-
gen der tatsächlich teilnehmenden Betriebe mit der oben beschriebenen Problematik der Iden-
tifizierbarkeit eines kompetenten und entscheidungsbefugten Ansprechpartners im Betrieb 
zusammenhängen. Konnte telefonisch nicht mit der Zielperson selbst gesprochen werden, 
sind die von Dritten erhaltenen Zustimmungen eventuell wenig valide. Gleiches gilt, wenn die 
Zielperson zwar die Kompetenz aber nicht die ausreichende Befugnis besaß, einer Teilnahme 
zuzustimmen. Hinweise hierfür finden sich auch in einzelnen Absagegründen der Betriebe, 
die lauteten „Anfrage wurde weitergeleitet, weil selbst nicht zuständig“ und „Entscheidung 
der GL“.  
 
Insgesamt ist festzuhalten, dass in dieser Phase der Erhebung durch eine Optimierung des 
Kontaktprozesses (personalisierte Ansprache, zeitnahe Erinnerung, Interessantes Themenfeld, 
Incentives, verlängerte Feldphase) ein höherer Rücklauf möglich sein sollte.  
4.5. Stichprobenvergleich  
Die jeweiligen Ausfälle der einzelnen Phasen des Erhebungs- und des Generierungsprozesses 
der Betriebsstichprobe (verknüpften Datensatzes) sind letztlich v.a. dann problematisch, wenn 
diese systematisch und nicht zufällig erfolgen. Hierüber kann jedoch in der Regel keine Aus-
kunft gegeben werden, weil dazu genau die Daten notwendig wären, die gerade nicht vorhan-
den sind: es ist nicht bekannt, wer verweigert! Die Möglichkeit besteht, die resultierenden 
Datensätze anhand vorhandener Angaben zu vergleichen, um zu beurteilen, ob die Datensätze 
in dieser Hinsicht als „repräsentativ“ gelten können. 
 
Hierzu wurde zunächst die Gesamtstichprobe der Teilnehmer der SOEP-Befragung (N=1023) 
mit der Stichprobe der Befragten (Stichprobe A, N=370) und der Stichprobe nach Ausschluss 
der Nonresponse-Fälle, d.h. der Stichprobe der Betriebskontaktangaben (Stichprobe B, 
N=323), anhand ihrer Personenmerkmalsverteilungen verglichen. Die Ergebnisse sind in den 
  27Abbildungen 3a) bis c)  aufgeführt. Zu sehen ist, dass sich die Stichproben in den üblichen 
soziodemographischen Merkmalen der Personen nur geringfügig unterscheiden.  
 
  28Abbildung 3: Vergleich der soziodemographischen Merkmale der Personen in den un-
terschiedlichen Stichproben  
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  29Ein Vergleich der Betriebsstichprobe mit einem externen Kriteriumsdatensatz (z.B. IAB-
Betriebspanel) wurde aufgrund der geringen Anzahl der Betriebsangaben (N=29) nicht durch-
geführt.  
5. Zusammenfassung und Ausblick  
Der vorliegende Beitrag zeigt, dass hinsichtlich der Erstellung verknüpfter Datensätze unter-
schiedliche Vorgehensweisen mit ihren spezifischen Vor- und Nachteilen anwendbar sind. 
Hinsichtlich der hier näher betrachteten und untersuchten Vorgehensweise der employee-first-
method gibt es bisher in Deutschland keine entsprechenden Referenzstudien insbesondere in 
Bezug auf Antwortbereitschaft und -fähigkeit der befragten Personen sowie die Selektivität 
des so generierbaren Betriebsdatensatzes. Es konnte gezeigt werden, dass erstens, die Anga-
ben der Personen hinreichend vollständig und fehlerfrei sind. Zweitens, konnte mittels der 
Methode der Datenedition relativ einfach eine beachtliche Verbesserung der Güte der durch 
offene Abfrage erhaltenen Betriebskontaktadressen erreicht werden. Die Güte und Anzahl der 
Nennungen der Betriebskontaktdaten ebenso wie die Anzahl der teilnehmenden Betriebe kann 
durch vielfältige Verbesserungen in den unterschiedlichen Phasen des Generierungsprozesses 
gesteigert werden. Erste Hinweise und Anregungen hierzu wollte der vorliegende Beitrag 
liefern.  
 
Die Ergebnisse, gemeinsam mit der beschriebenen Notwendigkeit angesichts der sich durch 
LEE-Datensätze eröffnenden Analysepotentiale, weisen darauf hin, die Arbeit in diesem Be-
reich fortzusetzen. Ziel muss es sein, durch weitere methodische Forschung, einen systemati-
schen Einblick zu gewähren über die „best practice“ der Erstellung verknüpfter Datensätze – 
in Abhängigkeit der jeweils vorliegenden Fragestellungen. Während die empirische Tatsache 
einer Bedeutungsverschiebung in Richtung „Organisationsgesellschaft“ in die theoretischen 
Konzepte bereits hinreichend Eingang gefunden hat, (und auch seit längerem statistische Ana-
lysemodelle bereitstehen, mit denen derartige Zusammenhänge abgebildet werden können), 
fehlt es bislang an der hinreichenden Verfügbarkeit entsprechender Datensätze, welche die 
Mesoebene enthalten. Diese Tatsache gilt es in der methodischen Forschung zukünftig ver-
stärkt zu berücksichtigen. Insgesamt ermutigen die Ergebnisse der Pilotstudie einen ähnlichen 
Weg auch in der Haupterhebung des SOEP frühestens für das Erhebungsjahr 2011 in Auge zu 
fassen (vgl. Anger et al. 2008). 
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  32Anhang  
 
Anhang 1: Informationstext, der im Falle einer Antwortverweigerung vorgelesen wurde:  
Ziel dieser Studie ist es, einen umfassenden statistischen Einblick in die Einkommens- und 
Beförderungschancen in Deutschland zu erhalten. Dabei interessiert es nicht, welche konkre-
ten Einkommens- oder Beförderungschancen eine einzelne Person hat, sondern allein wie sich 
die Situation für unterschiedliche Berufsgruppen insgesamt darstellt. Dazu soll in einer weite-
ren Erhebung eine Unternehmensbefragung durchgeführt werden. Die Betriebe werden dazu 
vom renommierten Deutschen Institut für Wirtschafsforschung (DIW Berlin) kontaktiert und 
nach ihrer ökonomischen Situation, ihrer Personalpolitik sowie den bestehenden Regelungen 
zur Entlohnung und Beförderung befragt.  
 
Dabei ist einmal sichergestellt, dass Ihr Name im Zuge der Unternehmensbefragung nicht 
genannt wird. Ihr (früherer )Arbeitgeber wird also in keinem Fall erfahren, dass wir über Sie 
Kontakt mit ihm aufgenommen haben. Zweitens werden in dieser Unternehmensbefragung 
Ihrem (frühere)Arbeitgeber keinerlei Information gegeben, die ihm Rückschlüsse auf Ihre 
Person ermöglichen könnten. Sie könnte also absolut sicher sein, dass Ihre Anonymität in 
jedem Fall gewahrt bleiben wird.  
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Anhang 4: Abfrage des Betriebskontakts im SOEP-Pretest 2007  
Split 1: 
Ziel dieser Studie ist es, einen umfassenden statistischen Einblick in die Einkommens- und 
Beförderungschancen in Deutschland zu erhalten. Dabei interessiert es nicht, welche konkre-
ten Einkommens- oder Beförderungschancen eine einzelne Person hat, sondern allein, wie 
sich die Situation für unterschiedliche Berufsgruppen insgesamt darstellt. Dazu soll in einer 
weiteren Erhebung eine Unternehmensbefragung durchgeführt werden. Die Betriebe werden 
dazu vom renommierten Deutschen Institut für Wirtschaftsforschung [DIW Berlin] kontaktiert 
und nach ihrer ökonomischen Situation, ihrer Personalpolitik sowie den bestehenden Rege-
lungen zur Entlohnung und Beförderung befragt. Dabei ist einmal sichergestellt, dass Ihr Name 
im Zuge der Unternehmensbefragung nicht genannt wird. Ihr (früherer) Arbeitgeber wird also in 
keinem Fall erfahren, dass wir über Sie Kontakt mit ihm aufgenommen haben. Zweitens werden 
in dieser Unternehmensbefragung Ihrem (früheren) Arbeitgeber keinerlei Informationen gege-
ben, die ihm Rückschlüsse auf Ihre Person ermöglichen könnten. Sie können also absolut si-
cher sein, dass Ihre Anonymität in jedem Fall gewahrt bleiben wird.  
 
68. Wie heißt die Firma, die Behörde, bei der Sie derzeit beschäftigt sind (zuletzt beschäftigt wa-
ren)? 
 
Befragter verweigert die Auskunft ￿ und zwar weil: 
 








68. Wie heißt die Firma, die Behörde, bei der Sie derzeit beschäftigt sind (zuletzt beschäftigt wa-
ren)? 
 
Nur falls Auskunft verweigert, folgt der Infotext. Sonst weiter mit Frage 69! 
68a. Wären Sie eventuell doch bereit, den Namen der Firma, der Behörde, bei der Sie derzeit 
beschäftigt 
sind (zuletzt beschäftigt waren) zu nennen? 
Ja .................. Nein ....................... Sie springen auf Frage 70/74! 
 






















Ihre Angaben werden nach den gesetzlichen Bestimmungen des Datenschutzes streng vertraulich behandelt 
und in anomyisierter Form ausgewertet, so dass Rückschlüsse auf einzelne Betriebe oder Dienststellen nicht 








Da  sich  der  Großteil  der  Fragen  auf  Personalangelegenheiten  bezieht,  bitten  wir  darum,  dass  der-  oder 
diejenige Personalverantwortliche des Betriebs die folgenden Fragen beantwortet.  
 
Wenn im Folgenden von „Betrieb“ gesprochen wird, dann ist damit Ihre lokale Arbeitsstätte gemeint. Hierbei 
kann es sich natürlich auch um eine Dienststelle, ein Amt, eine Behörde, eine Filiale oder eine Niederlassung 
handeln.  
Falls Ihnen die Informationen über die örtliche Arbeitsstelle nicht vorliegen, bitte beantworten Sie die Fragen 
für die nächsthöhere Einheit, für die Ihnen Informationen vorliegen.  
 






Kontakt für Rückfragen: 
Prof. Dr. Stefan Liebig 




Tel.: 0203 379-1228/-4055 (Sekr. Frau Köppel) 
Fax: 0203 379-3480 
Email: alexia.meyermann@uni-due.de  
www.uni-due.de/soziologie  
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TEIL I  - Der BETRIEB  
Im ersten Teil möchten wir von Ihnen einige Grunddaten Ihres Betriebs erfahren.  
 
 
2.    In welcher Branche ist dieser Betrieb tätig?    
  Bitte kreuzen Sie in Liste A  die entsprechende Branche an, falls es sich um eine Branche im 
Bereich  Produzierendes Gewerbe, Industrie, Handwerk handelt. 
Bitte kreuzen Sie in Liste B  die entsprechende Branche an, falls es sich um eine Branche im 
Bereich  Handel, Reparatur, Dienstleistung und Verwaltung handelt. 
 
 
  LISTE A:        PRODUZIERENDES GEWERBE, INDUSTRIE, HANDWERK   
   
  Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Fischzucht  01 
  Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden, Energie- und Wasserversorgung  02 
VERARBEITENDES GEWERBE   
  Nahrungs- und Genussmittelherstellung  03 
  Textil- und Bekleidungsgewerbe, Ledergewerbe  04 
  Papier- und Druckgewerbe, Verlage  05 
  Holzgewerbe (ohne Möbelherstellung)  06 
  Chemische Industrie, Mineralölverarbeitung, Kokerei, Spalt- und Brutstoffe  07 
  Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren  08 
  Glasgewerbe, Keramik, Verarbeitung von Steinen und Erden  09 
  Metallerzeugung und –bearbeitung  10 
  Recycling  11 
  Herstellung von Metallerzeugnissen, Stahl- und Leichtmetallbau  12 
  Maschinenbau  13 
  Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen  14 
  Sonstiger Fahrzeugbau (Schiffe, Schienenfahrzeuge, Luft- und Raumfahrzeuge, Fahrräder, Krafträder u. a.)  15 
  Elektrotechnik, Herstellung von Büromaschinen und Datenverarbeitungsgeräten  16 
  Feinmechanik und Optik  17 
 
Herstellung von Möbeln, Schmuck, Musikinstrumenten, Sportgeräten, Spielwaren und anderen 
Erzeugnissen 
18 
BAUGEWERBE   
  Bauhauptgewerbe (Vorbereitende Baustellenarbeiten, Hoch- und Tiefbau)  19 
  Bauinstallation und sonstiges Baugewerbe (Ausbaugewerbe)  20 
 
1.    In welchem Jahr wurde dieser Betrieb gegründet?    
  Im Jahr ____     - 2 - 
 
  LISTE B:         HANDEL, REPARATUR, DIENSTLEISTUNG, VERWALTUNG   
   
HANDEL UND REPARATUR   
  Kraftfahrzeughandel, und -reparatur, Tankstellen  21 
  Großhandel und Handelsvermittlung  22 
  Einzelhandel (ohne Kfz), Reparatur von Gebrauchsgütern  23 
VERKEHR- UND NACHRICHTENÜBERMITTLUNG   
  Verkehr  24 
  Nachrichtenübermittlung  25 
KREDIT- UND VERSICHERUNGSGEWERBE   
  Kreditinstitute  26 
  Versicherungsgewerbe  27 
DIENSTLEISTUNGEN ÜBERWIEGEND FÜR UNTERNEHMEN   
  Datenverarbeitung und Datenbanken  28 
  Forschung und Entwicklung  29 
  Rechts-, Steuer-, Unternehmensberatung, Werbung, Marktforschung  30 
  Grundstücks- und Wohnungswesen  31 
  Vermietung beweglicher Sachen, sonstige Dienstleistungen (überwiegend für Unternehmen)  32 
SONSTIGE DIENSTLEISTUNGEN   
  Gaststätten, Beherbergungsgewerbe  33 
  Erziehung und Unterricht  34 
  Gesundheits-, Veterinär- und Sozialwesen   35 
  Entsorgung, Abwasser-, Abfallbeseitigung  36 
  Kultur, Sport, Unterhaltung  37 
  Andere Dienstleistungen wie: Wäscherei, Reinigung, Friseurgewerbe, Kosmetik, Bestattungswesen, 
Bäder, Saunas, Solarien etc. 
38 
ORGANISATIONEN OHNE ERWERBSCHARAKTER, ÖFFENTLICHE VERWALTUNG   
  Interessenvertretungen, Verbände, kirchliche und andere religiöse Vereinigungen  39 
  Private Haushalte   40 
  Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung  41 
 
ANDERES, UND ZWAR:  ______________________________________________________________ 
___________________________________________________________________________________ 
42 
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PRODUKTE UND MÄRKTE 
 
3.    Welche Bezeichnung trägt das von Ihrem Betrieb in der Hauptsache hergestellte Produkt 
bzw. die hauptsächlich angebotene Dienstleistung?  
 




4.    In welchem Umkreis bietet der Betrieb seine Produkte oder Dienstleistungen an?    
  lokal (d.h. Stadtteil, Stadt und Umland)          
  regional (z.B. bundeslandweit)       
  national (deutschlandweit)       
  europaweit        
  International (außerhalb Europas)        
 
5.    In welchem Marktsegment ist Ihr Produkt / Ihre Dienstleistung angesiedelt?   
    1  2  3  4  5     
  Nischenprodukt            Massenprodukt   
 
6.    In welchem Preissegment ist Ihr Produkt / Ihre Dienstleistung angesiedelt?   
    1  2  3  4  5     
  Discountsparte            Luxussparte   
 
7.    Welches ist das von Ihnen hauptsächlich angesprochene Kundensegment?    
  Private Haushalte        
  Andere Unternehmen       
  Öffentliche Haushalte (Bund, Länder, Kommunen)       
 
8.    Wie stark – denken Sie – ist der Konkurrenzdruck in dem für Sie hauptsächlich relevanten 
Absatzmarkt? 
bbVV 
  Keine Konkurrenz  Sehr schwache Konkurrenz  Moderate Konkurrenz  Sehr starke Konkurrenz   
           
 
9.    Wie stark – denken Sie – ist der Konkurrenzdruck in dem für Sie hauptsächlich relevanten 
Arbeitsmarkt? 
bbVV 
  Keine Konkurrenz  Sehr schwache Konkurrenz  Moderate Konkurrenz  Sehr starke Konkurrenz   
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10.   Im Vergleich zu Betrieben, die ein ähnliches Produkt bzw. eine ähnliche Dienstleistung 
anbieten, nimmt Ihr Betrieb eine schelchtere, eine gleich gute oder eine bessere Position 
ein?   
 
bbVX   




xbesserex      
Position   
  Arbeitsproduktivität          
  Arbeitsplatzsicherheit         
  Gehaltsniveau         
  Gewinnsituation / Rentabilität          
  Ansehen in der allgemeinen Bevölkerung         
  Ansehen bei den Wettbewerbern          
  Ansehen bei den Kunden          
  Ansehen als Arbeitgeber bei den Beschäftigten         
  Karriereperspektiven der Mitarbeiter          
 
 
ALLGEMEINE ANGABEN ZUM BETRIEB 
 
11.   Welche Rechtsform hat dieser Betrieb?    
  Einzelunternehmen (mit Vollhaftung einer Person)        
  Personengesellschaft (KG, OHG, GbR)       
  GmbH oder GmbH&Co.KG       
  Kapitalgesellschaft (AG, KgaA)       
  Körperschaft öffentlichen Rechts, Stiftung, Anstalt, Behörde, Amt       
  Sonstige Rechtsform (z.B. Genossenschaft, Verein)        
 
12.   Befindet sich dieser Betrieb mehrheitlich oder ausschließlich in…  
Hinweis: Bei Tochtergesellschaften geben Sie bitte die Eigentümerschaft der Muttergesellschaft 
an.  
 
  Öffentlichem Eigentum        
  Falls in nichtöffentlichem Eigentum, in:        
  Deutschem, privatem Eigentum        
  Ausländischem, privatem Eigentum       
  Es gibt keinen Mehrheitseigentümer       
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13.   Handelt es sich bei diesem Betrieb um…    
  Ein unabhängiges, eigenständiges Unternehmen bzw. eine eigenständige 
Einrichtung ohne Niederlassungen an anderer Stelle  
     
  Die Zentrale oder Hauptverwaltung eines Unternehmens bzw. einer 
Einrichtung mit Niederlassungen/Dienststellen/Filialen anderswo 
     
  Eine Niederlassung/Dienststelle/Filiale eines größeren Unternehmens bzw. 
einer größeren Einrichtung 
     
  Eine regionale oder fachliche Mittelinstanz einer verzweigten 
Behörde/Einrichtung 
     
 
 
14.   Wie hoch war im letzten Geschäftsjahr 2007 Ihr Geschäftsvolumen?  
Mit Geschäftsvolumen ist gemeint:  
Hinweis: Falls Sie dieses nicht wissen, schätzen Sie bitte.  
 
  …im Normalfall              den Umsatz(ohne Umsatzsteuer):                           _______________EUR    
  …bei Banken                 die Bilanzsumme:                                             _______________EUR   
  …bei Versicherungen    die Beitragssumme (inkl. Versicherungssteuer):     _______________EUR   
  …bei  Nichterwerbsorganisationen, Ämter, Gebietskörperschaften u.a. 




15.   Gibt es in Ihrem Betrieb einen nach dem Betriebsverfassungsgesetz bzw. 
Personalvertretungsgesetz gewählten Betriebs-  oder Personalrat?  
 
  Ja (® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 17)        
  Nein         
 
 
16.   Gibt es in Ihrem Betrieb eine andere betriebsspezifische Form der Mitarbeitervertretung 
wie z.B. einen Belegschaftssprecher, einen Runden Tisch oder Ähnliches?  
 
  Ja  (® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 18)       
  Nein (® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 18)       
 
 
17.   Bitte sagen Sie, inwieweit Sie folgenden Aussagen über den Betriebsrat zustimmen.  bbVV 
    trifft 






nicht zu   
  a) Der Betriebsrat nutzt den Spielraum des 










  b) Der Betriebsrat hat auch Einflussmöglichkeiten,  
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18.   Gilt in diesem Betrieb ein…   
  Branchentarifvertrag         
  Haus- bzw. Firmentarifvertrag        
  Kein Tarifvertrag  ® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 20       
 
19.   Falls ein Tarifvertrag gilt… Zahlen Sie Löhne und Gehälter über Tarif?   
  Ja ® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 21       
  Nein ® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 21       
 
20.   Falls kein Tarifvertrag gilt… Orientieren Sie sich an einem Branchentarifvertrag?     
  Ja        
  Nein        
 
21.   Wie hoch war die Bruttolohn- und Gehaltssumme für den Monat Februar 2008?   





22.   Wie viele Beschäftigte hatte dieser Betrieb zum 29.02.2008?    
    Anzahl   
  sozialversicherungspflichtig Beschäftigte:      
  Arbeiter/innen und Angestellte   ______   
  Auszubildende  ______   
  Nicht sozialversicherungspflichtig Beschäftigte:     
  Beamte  ______   
  Tätige Inhaber/innen oder Mithelfende Familienangehörige   ______   
  Sonstige Beschäftigte (z.B. Geringfügig Beschäftigte, 400€-Kräfte)   ______   
  Gesamtzahl der Beschäftigten   ______   
 
 
23.       Und wie hat sich die Beschäftigtenzahl verändert im Vergleich zum Vorjahr?  bbVV 





Erhöht   
  sozialversicherungspflichtig Beschäftigte:          
  Arbeiter/innen und Angestellte          
  Auszubildende         
  Nicht sozialversicherungspflichtig Beschäftigte:         
  Beamte         
  Tätige Inhaber/innen oder Mithelfende Familienangehörige          









  Gesamtzahl der Beschäftigten            - 7 - 
 
24.   Wie verteilte sich zum 29.02.2008 die Gesamtzahl der Beschäftigten auf die hier 
genannten Beschäftigtengruppen? Und wie viele davon waren Frauen?  
 
VVVv   
    Insgesamt  Davon 
Frauen  
 
  Beschäftigte für einfache Tätigkeiten,  
die keine Berufsausbildung erfordern 
______  ______   
  Beschäftigte für qualifizierte Tätigkeiten,        
  - die eine abgeschlossene Berufsausbildung erfordern  ______  ______   
  - die eine Hochschul- oder Fachhochschulabschluss erfordern  ______  ______   
  Tätige Inhaber/innen, Vorstände, Geschäftsführer/innen   ______  ______   
  Auszubildende  ______  ______   
  Beamtenanwärter/innen  ______  ______   
 
 
25.   Wieviele der Beschäftigten Ihres Betriebes sind…   
    Insgesamt  Davon  
Frauen 
 
  Vollzeitbeschäftigt  ______  ______   
  Teilzeitbeschäftigt  ______  ______   
  Leiharbeitnehmer (Arbeitnehmerüberlassung)  ______  ______   
  Befristet beschäftigt  ______  ______   
 
26.   Nutzen Sie die Arbeit von freien Mitarbeitern mit Werk- oder Dienstverträgen?    
  Ja ,        
  und zwar in Prozent der Beschäftigten insg.: _______ %        
  Nein        
 
 
Und wie kommen Sie überhaupt an Ihr Personal? 
 
 
27.   Gibt es formal festgelegte Verfahren bei der Stellenbesetzung?     
  Ja       
  Nein       
 
28.   Werden offene Stellen i.d.R. zunächst intern ausgeschrieben oder extern?   
  Zunächst intern       
  Zunächst extern       
  Gleichzeitig sowohl interne als auch externe Ausschreibung       
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29.   Welche Wege der Personalsuche nutzen Sie vorrangig?  (Mehrfachnennungen erlaubt)   
  Stellenanzeigen in Zeitungen, Zeitschriften, im Internet oder anderen 
elektronischen Medien 
     
  Angebote der Arbeitsagentur (im persönlichen Kontakt oder über die Online-
JOBBÖRSE der Arbeitsagentur) 
     
  Personalberatungsunternehmen        
  Absolventenmessen oder direkte Kontakte mit Schulen / Hochschulen       
  Private Kontakte       
  Sonstige Wege, und zwar: ________________________________________       
 
 
Hinweis:  Einige  der  folgenden  Fragen  beziehen  sich  jeweils  auf  zwei  unterschiedliche 
Beschäftigtengruppen.  Beantworten  Sie  diese  Fragen  also,  falls  erforderlich,  zweimal:  Zum  einen 
hinsichtlich der Kernbelegschaft ihres Betriebs und zum zweiten hinsichtlich des Führungspersonals dieses 
Betriebs.  
Mit Kernbelegschaft meinen wir denjenigen Teil der Belegschaft, der direkt an der Erstellung des Produkts 
oder der Dienstleistung beteiligt ist, den sogenannten operativen Kern (d.h. z.B. nicht die Stabstellen, die 
Verwaltung  oder  die  Personalabteilung).  Das  Führungspersonal  bezeichnet  denjenigen  Teil  der 
Beschäftigten, die (zu einem großen Teil ihrer Aufgaben) Leitungsfunktionen ausführen (d.h. die fachliche 
Weisungsbefugnis und Personalverantwortung haben) ab Abteilungsleiterebene bzw. Mittleres Management. 
￿  Falls  eine  Unterscheidung  zwischen  Kern-  und  Führungspersonal  in  diesem  Betrieb  nicht  besteht, 
antworten Sie bitte einfach nur die Fragen, die Kernbelegschaft betreffend.  
 
  
30.   Wie wird bzw. werden die Tätigkeit/en der Kernbelegschaft genannt, deren direkte 
Aufgabe in der Erstellung des angebotenen Produkts bzw. der angebotenen 
Dienstleistung besteht.   
 
  Tätigkeiten der Kernbelegschaft:  
___________________________________________________________________________ 
 
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
 
 
31.   Wie groß ist der Anteil der Kernbelegschaft an der Gesamtbelegschaft, und wie groß der 
Anteil des Führungspersonals?  
 
  Der Anteil der Kernbelegschaft an der Gesamtbelegschaft beträgt ungefähr _______%.    
  Der Anteil der Führungskräfte an der Gesamtbelegschaft beträgt ungefähr  _______%.   




32.   Wie viele unterschiedliche Hierarchieebenen gibt es in Ihrem Betrieb ungefähr?    
  Die Anzahl der Ebenen von der niedrigsten bis zur höchsten Position in diesem Betrieb 




Hierarchieebenen innerhalb der Kernbelegschaft 
 
33.   Und wie viele verschiedene Ebenen gibt es innerhalb der Kernbelegschaft?     




34.   Hat sich die Anzahl der Hierarchieebenen der Kernbelegschaft im Vergleich zum Vorjahr 
eher erhöht, verringert oder ist diese in etwa gleichgeblieben? 
 
  Erhöht, es wurden zusätzliche Stellen geschaffen       
  Verringert, es wurden vorhandene Stellen eingespart       
  Gleichgeblieben       
 
 
Hierarchieebenen innerhalb des Führungspersonals 
 
35.   Wieviele unterschiedliche Führungsebenen bestehen in Ihrem Betrieb?    
  ______Ebenen des Führungspersonals   
 
36.   Hat  sich  die  Anzahl  der  Hierarchieebenen  des  Führungspersonals  im  Vergleich  zum 
Vorjahr eher erhöht, verringert oder ist diese in etwa gleichgeblieben?   
 
  Erhöht, es wurden zusätzliche Stellen geschaffen        
  Verringert, es wurden vorhandene Stellen eingespart       
  Gleichgeblieben       
 




37.   Wie viele Beförderungen haben im Jahr 2007 stattgefunden?   
  In der Kernbelegschaft: ______Beförderungen   




38.   Wie wichtig sind die folgenden Kriterien für eine Beförderung innerhalb der 
Kernbelegschaft? 
bbVV 
    Weniger 
wichtig 
Wichtig  Sehr 
wichtig   
  Fachliches Können          
  Dauer der Betriebszugehörigkeit          
  Alter der Person         
  Soziale Kompetenzen         
  Herausragender Einsatz und Engagement          
  Sonstiges, und zwar _________________________________   






   
 
 
39.   Und wie wichtig sind diese Kriterien für eine Beförderung innerhalb des 
Führungspersonals? 
bbVV 
    Weniger 
wichtig 
Wichtig  Sehr 
wichtig   
  Fachliches Können          
  Dauer der Betriebszugehörigkeit          
  Alter der Person         
  Soziale Kompetenzen         
  Herausragender Einsatz und Engagement          
  Sonstiges, und zwar _________________________________   
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…und wie werden unterschiedliche Positionen entlohnt? 
 
 
In der Kernbelegschaft 
 
40.   Was ist das durchschnittlich gezahlte Jahreseinkommen, das einem typischen 
Mitarbeiter der Kernbelegschaft ausbezahlt wird? 
 
  Durchschnittsverdienst in der Kernbelegschaft….....___________EUR   
 
41.   Welches ist das höchste in der Kernbelegschaft gezahlte Jahreseinkommen?    
  Höchster Verdienst in der Kernbelegschaft…….___________EUR   
 
42.   … und welches das niedrigste?    
  Niedrigster Verdienst innerhalb der Kernbelegschaft ….....___________EUR   
 
 
Innerhalb des Führungspersonals 
 
43.   Was ist das durchschnittlich gezahlte Jahreseinkommen, das einer typischen 
Führungskraft der untersten Führungsebene (ab Abteilungsleiterebene) ausbezahlt wird? 
 
  Durchschnittsverdienst der untersten Führungsebene  …___________EUR   
 
44.   Welches ist das durchschnittlich gezahlte Jahreseinkommen einer typischen 
Führungskraft der obersten Führungsebene?  
 
  Durchschnittsverdienst der obersten Führungsebene …___________EUR   
 
 
Im gesamten Betrieb 
 
 
45.   Wie viel beträgt das höchste im gesamten Betrieb gezahlte Jahreseinkommen (2007)? 
Und wie viel das niedrigste? 
 
  Höchster Verdienst….....___________EUR   
  Niedrigster Verdienst…..___________EUR   
 
46.   Ungefähr wieviel Prozent der beschäftigten Personen dieses Betriebs verdienten im 
letzten Jahr (2007) brutto …  
V1 
    In Prozent   
  …weniger als 13 € je Stunde bzw. weniger als 37.500 € im Jahr?  _____%   





  …oder mehr als 20 € je Stunde, und somit mehr als 48.000 € im Jahr?   _____%   
    = 100 %    
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TEIL II: PERSONALMANAGEMENT   
In diesem Teil möchten wir erfahren, wie in Ihrem Betrieb das Personal eingesetzt wird, um die 






47.   Welche Arbeitszeitmodelle nutzt Ihr Betrieb? (Mehrfachnennungen erlaubt)  bbVV 
    …Kern…       Führung   
  Feste Arbeitszeiten (mit Arbeitszeiterfassung und vorgegebenen 






  Arbeitszeitkonten, und zwar:         
  Gleitzeit (mit Gleitzeiterfassung)       
  Jahresarbeitszeitkonten (z.B. bei saisonalen Arbeitszeitschwankungen)       
  Langzeitkonten (z. B. für Langzeitfreistellungen wie sabbaticals, 







  Vertrauensarbeitszeit (mit eigenverantwortlicher Arbeitszeitgestaltung 
ohne betriebsseitige Arbeitszeiterfassung) 
     




   
  Sonstige Instrumente, und zwar:  
__________________________________ 
   
 
 
  Keine weiteren Instrumente        
 
 
48.   Wie lang ist gegenwärtig bei Ihnen die vereinbarte durchschnittliche Wochenarbeitszeit für 
Vollzeitbeschäftigte? 
bbvv  
  Wochenarbeitszeit der Kernbelegschaft:       ______ Stunden pro Woche    
  Wochenarbeitszeit des Führungspersonals: ______ Stunden pro Woche   
 
 
49.    Wie oft fallen in diesem Betrieb Überstunden an?    bbvv 
    regel- 
mäßig 
xxoftxx  xseltenx  xxniexx   
  Für die Kernbelegschaft            
  Für das Führungspersonal           
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50.   Werden Überstunden in Ihrem Betrieb generell ausbezahlt oder oder gibt es ausschließlich 
Freizeitausgleich? Oder ist beides möglich? 
bbVV 
    …Kern…       Führung   
  Ausschließlich Vergütung der Überstunden       
  Ausschließlich Freizeitausgleich für Überstunden       
  Beides – Vergütung und Freizeitausgleich       
  Weder Vergütung noch Freizeitausgleich       
 
 
51.   Wer trifft die endgültige, letzte Entscheidung über das Verrichten von Überstunden und die 
Dauer und Lage täglicher Arbeitszeiten? 
bbVV 
    …Kern…       Führung   
  Der Beschäftigte selbst       
  Sein direkter Vorgesetzter       
  Eine zentrale Entscheidungsinstanz        
 
 
BERUF UND FAMILIE 
 
52.   Auf dieser Liste finden Sie verschiedene Maßnahmen zur Förderung der Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie. Sagen Sie mir bitte, was es in Ihrem Betrieb gibt.   
(Mehrfachnennungen erlaubt) 
bbvv 
    …Kern…       Führung   
  Betriebliche Kinderbetreuungsangebote, (z.B. Betriebskindergarten,  






  Sponsoring von Kinderbetreuung       
  Unterstützung von Elterninitiativen       
  Andere Formen der Hilfe bei der Kinderbetreuung       
  Besondere Rücksichtnahme auf die Bedürfnisse von Eltern bei der 







  Angebote an Beschäftigte, die wegen Elternzeit (früher: 
Erziehungsurlaub) freigestellt sind, um den Kontakt zum Betrieb bzw. 






  Beratungs- und Informationsangebote       







  Nichts davon       
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WEITERBILDUNG UND QUALIFIKATION 
 
53.   Haben die Beschäftigten ihres Betriebs die Möglichkeit zur Teilnahme an (internen oder 
externen) Weiterbildungsmaßnahmen während ihrer Arbeitszeiten?  
bbvv 
    …Kern…       Führung   
  Ja        
  Nein ® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 57       
 
54.   Falls ja, sind diese Maßnahmen für die betreffenden Mitarbeiter freiwillig, freiwillig aber 
erwünscht von Seiten des Betriebs oder verpflichtend?  
bbVV 
    …Kern…  Führung   
  Freiwillig       
  Erwünscht von Seiten des Betriebs       
  Verpflichtend       
 
55.   Was schätzen Sie, wie groß ist der Anteil der Beschäftigten der Kern- bzw. der 
Führungsbelegschaft, die im letzten Jahr (2007) an Weiterbildungsmaßnahmen 
teilgenommen haben?  
 
  ________% der Beschäftigten der Kernbelegschaft nahmen an Weiterbildungen teil.    
  ________% der Beschäftigten des Führungspersonals nahmen an Weiterbildungen teil.   
 
56.   Was schätzen Sie, wie viel Prozent des Geschäftsvolumens gab dieser Betrieb im letzten 
Jahr (2007) für die Weiterbildungsmaßnahmen seiner Beschäftigten aus? (ohne 
gewerbliche oder kaufmännische Ausbildung) 
 
  Anteil Ausgaben für Weiterbildungen in: ________% des gesamten Geschäftsvolumens    
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57.   Welches sind für Sie die wichtigsten Eigenschaften, Fähigkeiten und Fertigkeiten, die ein 
Mitarbeiter der Kernbelegschaft dieses Betriebs mitbringen sollte. Bitte bringen Sie die 
folgenden zehn Aspekte in Ihre persönliche Wichtigkeitsrangfolge!   
Hinweis: Dies sind die von Ihnen zu vergebenen Rangplätze: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 
bbVV 
    …Rangordnungs-Nr.:         
  Erfahrungswissen  _____   
  körperliche und/oder psychische Belastbarkeit  _____   
  Engagement und Einsatz  _____   
  Zeitliche Flexibilität und Mobilität  _____   
  Selbstverantwortliches Handeln (Eigenverantwortlichkeit)   _____   
  Unternehmerisches Denken   _____   
  Arbeitsmoral und Arbeitsdisziplin  _____   
  Lernfähigkeit und –bereitschaft   _____   
  Fachkompetenz   _____   
  Teamfähigkeit u.a. Kompetenzen des sozialen Umgangs  _____   
 
 
58.   Welches sind für Sie die wichtigsten Eigenschaften, Fähigkeiten und Fertigkeiten, die ein 
Mitarbeiter des Führungspersonals dieses Betriebs mitbringen sollte. Bitte bringen Sie die 
folgenden zehn Aspekte in Ihre persönliche Wichtigkeitsrangfolge!   
Hinweis: Dies sind die von Ihnen zu vergebenen Rangplätze: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 
bbVV 
    …Rangordnungs-Nr.:         
  Erfahrungswissen  _____   
  körperliche und/oder psychische Belastbarkeit  _____   
  Engagement und Einsatz  _____   
  Zeitliche Flexibilität und Mobilität   _____   
  Selbstverantwortliches Handeln (Eigenverantwortlichkeit)   _____   
  Unternehmerisches Denken   _____   
  Arbeitsmoral und Arbeitsdisziplin  _____   
  Lernfähigkeit und –bereitschaft  _____   
  Fachkompetenz   _____   
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PERSONALEINSATZ UND FÜHRUNG 
 
59.   Welche Steuerungsinstrumente setzt dieser Betrieb ein, damit die Mitarbeiter ihre 
Aufgaben im Sinne des Unternehmensziels bestmöglich erfüllen?  
(Mehrfachnennungen sind erlaubt)  
bbVV 
    …Kern…       Führung   
  Zeitvorgaben  (z.B. „Erledigen Sie bis zum … folgende Aufgabe!“)       
  Zielvereinbarungen mit Leistungsvorgaben       
  Leistungsabhängige, variable Entlohnung         
  Motivationale, nichtfinanzielle Anreize (z.B. Mitarbeiter des Monats)        
  Benchmarks (Vergleichsmaßstäbe)       
  Kennziffersteuerung (quantitative Zielvorgaben)       
  Nichts davon       
 
Falls der Betrieb keine Leistungsabhängigen Entgeltbestandteile zahlt,  ® ® ® ® weiter mit Frage Nr. 61 
 
60.   Falls der Betrieb Leistungsabhängige Entgeltbestandteile zahlt, ungefähr wie viel Prozent 
des leistungsabhängigen Entgeltbestandteils ist abhängig von …  
bbVV 
    …Kern…       Führung   
  Der Leistung des gesamten Betriebs   ______%  ______%   
  Der Leistung der Abteilung oder Arbeitsgruppe   ______%  ______%   
  Der individuellen Arbeitsleistung   ______%  ______%   
    = 100%  = 100%   
 
61.   Gibt  es  in  diesem  Betrieb  Einheiten  mit  eigener  Kosten-  oder  Ergebnisermittlung, 
sogenannte cost oder profit center? 
bbVV 
  Ja       
  Nein       
 
 
62.   Werden  in  diesem  Betrieb  regelmäßige  Einzelgespräche  zwischen  Mitarbeiter  und 
Vorgesetzten („Mitarbeitergespräche“) geführt?  
bbVV 
  Ja,       
  Und zwar: Häufigkeit im Jahr: _______        
  Nein       
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63.   Gibt es eine Evaluation der Vorgesetzten durch die Mitarbeiter (Beurteilung von unten, 
Führungsbeurteilung)? 
bbVV 
  Ja,       
  Und zwar: Häufigkeit im Jahr: _______        
  Nein       
 
 
64.   Gibt es eine Evaluation der Mitarbeiter durch Kunden, Lieferanten oder andere interne 
Abteilungen? (wie z.B. Wahlen zum Mitarbeiter des Monats oder im Rahmen von 
Kundenzufriedenheitsbefragungen, 360Grad-Feedback)  
bbVV 
  Ja,       
  Und zwar: Häufigkeit im Jahr: _______        
  Nein       
 
 
65.   Gibt es in diesem Betrieb …  (Mehrfachnennungen erlaubt)  bbVV 
    …Kern…       Führung   
  schriftlich fixierte Pläne für die Personalentwicklung und Weiterbildung?       
  schriftlich fixierte Pläne für den Personalbedarf?       
  Stellenbeschreibungen für die Mehrheit der Arbeitsplätze?       
  Schriftlich fixierte, detaillierte Arbeitsplatzbeschreibungen?        
  Schriftlich fixierte Zielvereinbarungen mit Mitarbeitern?       
  Schriftlich fixierte Regelungen der Beförderung?       
  schriftliche Beurteilungen der Arbeitsleistung?       
  Nichts davon        
 
 
66.   Was  schätzen  Sie,  wie  gering  oder  wie  groß  sind  die  Spielräume,  die  die  Mitarbeiter 
bezüglich der Art und Weise der Erfüllung ihrer  Aufgaben haben? 
bbVV 







groß   
  …für Mitarbeiter der Kernbelegschaft:           
  …für Mitarbeiter des Führungspersonals:           
 
 
67.   Wie stark werden die Mitarbeiter kontrolliert bzw. beaufsichtigt in der Erledigung der an sie 
herangetragenen Aufgaben? 
bbVV 







stark   
  …bei Mitarbeitern der Kernbelegschaft:           









68.   Stellen  Sie  sich  vor,  wir  würden  eine  Umfrage  unter  den  Mitarbeitern  dieses  Betriebs 
machen. Wie sehr, denken Sie, würden die Beschäftigten folgenden Fragen zustimmen: 
bbVV 
  Ich denke, die Mitarbeiter…  stimmen 
nicht zu 
stimmen 






zu   
  Die Beförderungen werden fair 
gehandhabt. 
           
  Die Beschäftigungssicherheit ist 
hoch. 
           
  Die Beschäftigten sind stolz hier 
zu arbeiten. 
           
  Die Beschäftigten haben 
Vertrauen in das Management. 
           
 
 
69.   Wie schätzen Sie das Verhältnis zwischen dem Führungspersonal und der 
Kernbelegschaft in Ihrer Firma ein? 
bbVV 







sehr gut     




70.   Wie  häufig  treffen  sich  Ihre  Mitarbeiter  zu  den  folgenden,  außerhalb  des  Arbeitsalltags 
liegenden, gemeinsamen Aktivitäten? 
bbVV 
    regel-
mäßig 
xxoftxx  xseltenx  xxniexx   
  Betriebsfeiern und Betriebsausflüge (Sommerfest, 
Weihnachtsfeier) 
         
  Teambezogene Veranstaltungen (sogenannte 
Teambildungsmaßnahmen, abteilungsintern)  
         
  Inoffizielle Feiern (z.B. Geburtstag eines Kollegen, 
Einstand, Ausstand) 
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Zum Abschluss noch einige Fragen zu Ihrer Person.                                                                                       
 
71.   Wie alt sind Sie?   
  Ich bin ______Jahre alt.   
 
72.   Welches ist der höchste Ausbildungsabschluss, den Sie besitzen?  bbVV 
  Noch in Ausbildung       
  Keine abgeschlossene Berufsausbildung       
  Abgeschlossene Berufsausbildung (Lehre)        
  Fachhochschul- oder Hochschulabschluss       
 
73.   Wie lautet die offizielle Bezeichnung Ihres Arbeitsplatzes bzw. Ihres Jobs?     
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
 
74.   Welches sind Ihre hauptsächlichen Aufgaben?     
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
  ___________________________________________________________________________   
 
75.   Wie lange sind Sie bereits in diesem Betrieb beschäftigt?   
  ________ Jahre und ______ Monate    
     
 
76.   Was war Ihre vorherige Tätigkeit oder Beschäftigung?  bbVV 
  Ich war…        
  In einer anderen Position innerhalb dieses Betriebs (Beförderung, 
Versetzung) 
     
  In gleicher oder ähnlicher Position bei einem anderen Betrieb       
  In niedrigerer Position bei einem anderen Betrieb       
  In Ausbildung       
  Nicht erwerbstätig       










77.   Auf dieser Liste stehen noch einige Aussagen, mit denen Leute sich selbst beschreiben, 
also Aussagen über Eigenschaften und Verhaltensweisen. Sagen Sie mir bitte zu jedem 
Satz, ob er auch in Bezug auf Sie selbst zutrifft oder nicht zutrifft. 
bbVV 





  Ich sage immer, was ich denke.       
  Ich bin manchmal ärgerlich, wenn ich meinen Willen nicht bekomme.       
  Ich bin immer gewillt, einen Fehler, den ich mache, auch zuzugeben.       
  Ich habe gelegentlich mit Absicht etwas gesagt, was die Gefühle des 
anderen verletzen könnte. 





Wir danken Ihnen für Ihre Teilnahme! 
Falls Sie Fragen zur Untersuchung haben, können Sie sich jederzeit gerne an uns wenden.  
 












Prof. Dr. Stefan Liebig 
Prof. Dr. Jürgen Schupp 
Alexia Meyermann 